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Resumen
El presente trabajo es el resultado de la investigación que se desarrolló con el fin de determinar
que sesgos están presentes en la evaluación de los docentes y cómo los resultados de esta
evaluación contribuyen a su desarrollo profesional. En esta investigación se llevó a cabo un
análisis con docentes y estudiantes de la Facultad de Enfermería de la Fundación Universitaria de
Ciencias de la Salud (FUCS). Los estudiantes que participaron de la investigación corresponden
a aquellos que cursaban séptimo semestre en el

primer periodo académico del año 2012,

mientras que los docentes hacen parte de todos los semestres académicos del programa.
La investigación se enmarca dentro del paradigma cualitativo, desde un enfoque de tipo
hermenéutico y con un diseño etnográfico descriptivo, basado en el análisis discursivo de los
estudiantes y los docentes de la Facultad de Enfermería de la FUCS; a partir de esta información
se generaron explicaciones que permitieron analizar los fenómenos que se presentan en el
proceso de la evaluación de docentes.
El análisis y la interpretación de la información recolectada, permitieron establecer que los
procesos de evaluación docente, por parte de los estudiantes en esta institución educativa, se ven
rodeados de una serie de sesgos como las relaciones interpersonales tanto entre estudiantes como
con los docentes, algunas características de personalidad de los docentes y las notas obtenidas al
final del curso, los cuales afectan su objetividad. Por otra parte los resultados permitieron dar una
mirada sobre lo que representa el proceso de evaluación para los docentes y su influencia en los
procesos de desarrollo profesional.

Palabras claves: Evaluación docente, sesgo, desarrollo profesional,

Abstract
This current paper is the result of a research which intended to determine what are the biases*
resulting from the evaluation applied with the purpose of assessing teachers’ performance and,
how the results of that evaluation can contribute to the teachers’ professional development.
During the research, an analysis with students and teachers from the Nursing faculty at
Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud (FUCS) was carried out. The students
participating in the research were registered in the seventh semester of the first 6-month
academic term in 2012. The participating teachers currently take part of all 6-month academic
terms of the Nursing programme.
This research is in the context of a qualitative paradigm, from a hermeneutical-type approach and
with a descriptive ethnographical design; a design that was based on FUCS students’ and
teachers’ speech analysis.
With the results, an explicative knowledge was generated and it allowed the analysis of the
phenomena involved when evaluating teachers’ performance:
1. The interpretation on the collected information and its corresponding analysis let us establish
that the teachers’ performance evaluation processes, done by students in this institution, are
rounded by a series of biases that affect the evaluation objectivity.
2. On the other hand, this analysis permitted us to have another point of view on what the
evaluation process represents for teachers, and its influence on their professional development.
*In statistics, bias is a systematical error which causes a deviation in the results of a Study.
Key words: teaching evaluation, Biases, Professional development
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Introducción
Este documento da cuenta del proceso desarrollado durante la investigación que determinó,
los sesgos presentes en la evaluación, que los estudiantes de séptimo semestre de la Facultad
de Enfermería de la FUCS hacen de sus profesores, de la concepción sobre este proceso
evaluativo por parte de los profesores, y de la influencia del mismo en el desarrollo
profesional de dichos docentes.
La génesis de la investigación se establece, en el deseo de analizar los procesos evaluativos a
los que son sometidos los docentes de la FUCS, teniendo en cuenta la importancia que estos
procesos marcan en el mejoramiento de la calidad educativa; del mismo modo es importante
señalar que se estableció la necesidad de determinar además de lo anterior, la influencia de
esa evaluación docente en el proceso de desarrollo profesional del profesorado en esta
institución de educación superior.
Al finalizar el trabajo y gracias a los resultados del mismo, la FUCS tiene herramientas de
juicio suficientes para hacer una meta-evaluación de los procesos evaluativos que aplican a
sus docentes. Del mismo modo al establecer la relación entre la evaluación docente y el
desarrollo profesional, se presentan argumentos directamente a los docentes, para ampliar su
visión sobre este proceso y efectuar los planes de mejoramiento a los que haya lugar.
Para realizar esta investigación se contó con un equipo de tres investigadores, dos de ellas
vinculadas con la FUCS, una como docente, y la otra como ex alumna, además complementó
el equipo un profesional en docencia en el área de la química. Estos investigadores se
ubicaron desde un tipo de investigación cualitativa, con un enfoque hermenéutico y un
método etnográfico, esto debido a que gracias a la interacción directa y constante que tuvieron
los investigadores se pudo obtener información eficiente y eficaz con respecto a la
problemática que se investigó. Para recolectar la información se usaron como técnicas, la
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observación participante y la entrevista en profundidad, con sus instrumentos el diario de
campo y el guión respectivamente.
La información resultante de la aplicación de estos instrumentos, fue analizada e interpretada
con los métodos de destilar la información (Vásquez, s.f), y el método de triangulación
interpretativa (De Tezanos, 1998), los cuales permitieron dar respuesta a los objetivos de la
investigación.
Como principales conclusiones se encuentra que los procesos de evaluación docente que se
desarrollan los estudiantes en la Facultad de Enfermería de la FUCS, presentan sesgos los
cuales están directamente relacionados con los resultados del mencionado proceso. En
segundo lugar que los docentes conocen algunos de esos sesgos y manifiestan como estos
intervienen en los procesos de evaluación. Se encuentra que el uso que se da a los procesos de
evaluación no responde a las expectativas de estudiantes y docentes, y que los resultados de
esa evaluación influyen de manera muy superficial en el proceso de desarrollo profesional de
los profesores.
A lo largo del documento, se presenta en primer lugar los antecedentes que se han
desarrollado con respecto al problema investigativo, en segundo lugar los referentes
conceptuales y teóricos que fundamentan la investigación, en un tercer momento se abordan
todos los conceptos relacionados con la metodología desarrollada, para pasar al capítulo
dedicado a el análisis y la interpretación de la información. Este proceso lleva finalmente a la
elaboración de las conclusiones.
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CAPITULO I
Marco General y Aspectos Preliminares
1.1 Antecedentes
Teniendo en cuenta que esta investigación desde su concepción se centró en identificar los
sesgos presentes en la evaluación de los docentes, y la influencia de esa evaluación en el
desarrollo profesional de los mismos, se dividen los antecedentes en tres partes, la primera
hace mención de aquellas investigaciones que abordan los sesgos en la evaluación, la segunda
hace referencia a los antecedentes de investigaciones relacionadas con la concepción del
proceso de evaluación por parte de los docentes, y en tercer lugar aquellos antecedentes sobre
la relación entre evaluación docente y desarrollo profesional del profesorado.
1.1.1 Sesgos en la evaluación docente.
Sin importar los propósitos bajo los cuales se lleven a cabo los procesos de evaluación
docente, estos se ven siempre influenciado por diferentes factores que en ocasiones no
permiten que se llegue a la meta planteada, convirtiendo este proceso en uno de los de mayor
complejidad dentro de las instituciones educativas. Por lo tanto es importante determinar
todos aquellos aspectos que acompañan al proceso evaluativo, como su subjetividad, su
oscilación entre lo punitivo y lo formativo, sus sesgos, entre otros.
Una de las principales problemáticas que presenta la evaluación en todo sentido, es la
aparición de rasgos de subjetividad en un proceso que se supone debe ser lo más objetivo
posible. La evaluación de los docentes no se aleja de esta realidad, ya que en los estudiantes
estos rasgos de subjetividad se manifiestan en sesgos que influyen en el proceso de
evaluación.
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A nivel general la evaluación docente es un fenómeno que se ha estudiado en profundidad,
claro ejemplo de ello es que al consultar en cualquier base de datos el número de
publicaciones relacionadas con esta temática es extenso, esta revisión se puede clasificar en
tópicos que van desde las concepciones epistemológicas del proceso evaluativo, el uso de los
resultados de la evaluación, hasta el diseño de instrumentos de evaluación, pero es poco
frecuente encontrar investigaciones que trabajen sobre los sesgos que afectan la subjetividad
de los estudiantes al evaluar a sus docentes.(Páramo, 2008)
La investigación sobre estos sesgos aparece después que se hizo participes a los estudiantes
del proceso evaluativo, fenómeno que se desencadena con el interés de las instituciones
educativas por mejorar sus procesos de calidad, ya que se busca por medio de cuestionarios de
opinión conocer la posición de los estudiantes sobre sus profesores, teniendo en cuenta que
son ellos quienes pueden dar información de primera mano, o el llamado soporte empírico
(Escudero, 1999), sobre la actividad del docente en su práctica académica. En términos de
García (2000), es poca la investigación que se ha desarrollado con respecto a dichos
cuestionarios en español; sumado a lo anterior Páramo (2008), aseguró que son pocas las
investigaciones que se han desarrollado para determinar cómo los sesgos presentes en los
estudiantes afectan dichos cuestionarios y por consiguiente el proceso de evaluación docente.
Páramo (2008), establece que principalmente se encuentran estudios que hacen recopilaciones
de investigaciones desarrolladas en países como Estados Unidos y Canadá en las décadas de
los setenta y ochenta, por investigadores como Feldman, Marsh y Cashin, las cuales muestran
que existen sesgos que afectan la percepción de los estudiantes y que influyen en diferente
forma en el proceso de evaluación docente. Ejemplo de lo anterior es el estudio realizado por
Acevedo y Olivares (2010), o el de García (2000).
A nivel de Latino América se encuentran algunas investigaciones que han estudiado la
relación entre los sesgos y la evaluación de los docentes, dentro de estas se encuentra la de
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Martínez S, Martínez G, Sánchez y Buquet (2010) quienes establecen una relación de sesgo
entre el género de los estudiantes y de los docentes en la evaluación de los profesores. Matoz
y Crouch (2008) presentan una postura similar a la expresada por Martínez et al, indicando
que el género de los docentes interviene en los procesos de evaluación, pero adicionalmente
mencionan como otras características como la edad y el rango del docente, además de la nota
obtenida son sesgos que afectan dicho proceso. Acevedo y Rodríguez (2006) establecen una
variable más de sesgo que está relacionada con el número de estudiantes por curso que
presentan la evaluación de los docentes.
En nuestro país es considerablemente escasa la investigación sobre esta temática, además de
Páramo (2008), quien presenta una revisión del estado del arte sobre los factores de sesgo en
la evaluación docente, solo se encuentra el estudio realizado por Cardoso (2009), en la
Universidad del Tolima, en el cual establece que la evaluación de los docentes no es un
proceso objetivo, ya que en los estudiantes factores como la nota recibida al finalizar el curso
sesgan el proceso evaluativo de los docentes.
1.1.2 Concepción del proceso evaluativo por parte de los profesores.
Es frecuente que dentro de los procesos de evaluación, sin importar cuál sea su naturaleza las
posiciones del evaluador y el evaluado difieran, la evaluación del desempeño de los docentes
no es ajena a esta realidad. Al respecto se han planteado investigaciones en las cuales se ha
determinado que los docentes. Ejemplo puntuales se encuentran en la Universidad de la Salle,
en la cual como producto de las investigaciones desarrolladas en la maestría en docencia se
encuentra que Barón (2011) establece que las concepciones de los docentes sobre la
evaluación pueden variar dependiendo de si se toma como una política institucional o como
una simple actividad de aula. Con respecto a la primera la califican como oportuna, pero
cuando esa evaluación se presenta en el segundo escenario se considera como un proceso

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 19

retaliador y parcializado. Hacen referencia sobre los instrumentos de evaluación usados,
considerándolos como incongruentes e insuficientes tanto en planeación como en
profundidad. En términos generales consideran que la evaluación puede ayudar tanto a los
estudiantes, a la escuela y a la sociedad. Como un segundo antecedente se encuentra el estudio
realizado por Rodríguez y Orobio (2010) en la cual establecen que los profesores expresan
una evaluación como método de rendición de cuentas y en el cual no hay un enriquecimiento
pedagógico, o desarrollo profesional o personal con lo cual no ayuda a la dignificación de la
profesión de los docentes. Sumado a lo anterior consideran que la evaluación es un
mecanismo de control y que es excluyente.
Becerra (2008) en un estudio realizado en la Universidad Nacional de Colombia muestra
como la concepción de la evaluación por parte de los docentes se enmarca en un paradigma
positivista el cual responde a una racionalidad técnica. Esto lleva a que en concordancia con
las investigaciones mencionadas anteriormente la evaluación se considere como un
instrumento de medición y certificación que sirve a propósitos de exclusión.
1.1.3 Evaluación docente y desarrollo profesional
Dentro de cualquier política o programa para el mejoramiento de la calidad en la educación,
se puede encontrar el término de evaluación docente. Del mismo modo gran parte de esas
políticas y programas definen como propósito de este proceso, generar transformaciones de
tipo formativo, las cuales permiten que los docentes puedan reflexionar sobre su ejercicio, y
de esta manera mejorar su práctica pedagógica. A nivel conceptual se encuentran tendencias
claras sobre lo que es el desarrollo profesional de los docentes, y las variables que influyen
dentro de ese proceso, autores como Imbernón (1998) y Marcelo (1994) son quizá dos de sus
más grandes exponentes.
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Aunque organismos multilaterales como la Organización de las Naciones Unidas para la
Educación, la Ciencia y la Cultura (Unesco) y el Banco Mundial (BM) y autores como Niño
Zafra (2001), Duke y Stiggins (1997), Santos Guerra (1996) y Díaz Barriga (2004), entre
otros, mencionan la importancia de relacionar los procesos de evaluación docente, con la
cultura del mejoramiento de la práctica académica y el desarrollo profesional, en bases de
datos consultadas como ProQuest o Ebsco Host no se encuentra ningún artículo que relacione
estos dos procesos.
A nivel nacional dentro de la Universidad de La Salle, como producto de las investigaciones
realizadas por estudiantes del programa de Maestría en Docencia, se encuentra que Duitama,
Linares, y Zúñiga (2010) y Gómez, Rodríguez y Salazar (2011) realizaron trabajos que
midieron de forma directa la influencia de la evaluación docente en el desarrollo profesional,
en ambas se encuentra que estos dos procesos que están muy lejos de ser complementarios
uno del otro. Para el caso de la investigación de Duitama et. al, se establece que los
resultados de la evaluación del desempeño de los docentes presentan una influencia
momentánea que está mediada por el interés del cumplimiento de requisitos legales que
permitan mantener la continuidad laboral. Este fenómeno se presenta porque esta es una
evaluación de tipo administrativo y que se hace desde un nivel externo, y en la cual están muy
marcadas las relaciones de poder entre evaluador y evaluado. Los autores definen que esta
evaluación permite el cumplimiento de lo mínimo como factor determinante de los resultados,
esto sin duda alguna afecta notablemente el proceso de desarrollo profesional.
Una condición que limita la acción en el DPP, es que los resultados de esta no proveen una
indicación confiable acerca de sus fortalezas o necesidades a nivel profesional, (Duitama et, al
2010)
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De manera similar, Gómez, Rodríguez y Salazar (2011) concluyen en su investigación que la
evaluación anual del desempeño docente no contribuye al DPP ya que no se plantean
estrategias o incentivos que motiven a los docentes a buscarlo. Afirman puntualmente que el
hecho de que las evaluaciones de desempeño si limiten a la aplicación de un formato en el
cual se establecen una serie de compromisos en un espacio de tiempo reducido y obligatorio
genera que los docentes no tengan en cuenta dichos resultados en la selección de programas
de mejoramiento que son ofrecidos para ellos.
Es pertinente hacer claridad que estas investigaciones mencionadas anteriormente se
realizaron con docentes que están dentro del escenario de la educación escolar básica y media
de carácter oficial mientras que la presente investigación se desarrolló en un contexto con
educadores de educación superior y de carácter privado.
Se puede entonces deducir que aunque en la actualidad es muy importante el proceso de
evaluación docente y el desarrollo profesional de los mismos, son pocos los esfuerzos que se
realizan para que estos dos procesos se complementen en pro del mejoramiento de la calidad
educativa.
1.2

Planteamiento del Problema

El análisis del rol de los diferentes actores del proceso educativo es una de las variables que
cobra mayor importancia en el proceso de la evaluación, ya que permite determinar el
cumplimiento o no de las metas planteadas, los objetivos propuestos, y el diseño de planes de
mejoramiento en pro de la calidad, esto se aplica sin importar que el contexto sea un una
institución de educación preescolar o una institución de educación superior, por lo tanto se
asegura que la evaluación de los desempeños es un fenómeno masificado a nivel nacional e
internacional.
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En la actualidad la evaluación de los docentes sigue la ruta de cuatro tendencias específicas
que son la rendición de cuentas, requisito para acceder a programas de estímulos y estabilidad
laboral, políticas de mejoramiento en la escuela y parte de un proceso de desarrollo
profesional(Niño Zafra, 2001). Teniendo como base la última de estas tendencias, es
importante determinar y analizar las diferentes variables que intervienen en el proceso
evaluativo, de esta manera establecer relaciones entre la globalidad que significa el proceso
educativo del docente con sus estudiantes y los resultados finales de la evaluación.
Aunque parece claro tanto el papel de los resultados de la evaluación, como quienes la llevan
a cabo, no existe tal claridad con respecto a lo que se evalúa en realidad, ya que en algunas
evaluaciones se mide al docente como un administrador de currículos, en otras se tiene en
cuenta su eficacia y eficiencia con respecto a las directrices institucionales, y otras lo hacen
desde el punto de vista de la didáctica y las relaciones con los estudiantes, en términos de
Matos y Crounch tenemos:
Infortunadamente, nadie ha definido qué se pretende medir con la evaluación
estudiantil1 , ni qué criterios se deben satisfacer para obtener una “buena
calificación”.

Es preocupante que aún en esas condiciones se haya

institucionalizado el proceso, y todo indica que llego para quedarse.
(Matoz&Crouch, 2008, p. 243)
Sumado a esto, es pertinente asegurar que la evaluación docente está muy lejos de ser un
proceso objetivo, y dista mucho de poder ser enmarcado dentro de la estandarización de un
método, por ejemplo, para una misma institución educativa, en este caso la FUCS, existen
diferentes facultades, y dentro de esas facultades, diferentes programas de formación
profesional, lo cual supondría el uso de diferentes instrumentos y métodos de evaluación

1

Entendida como la evaluación que la población estudiantil realiza a sus docentes
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hacia los docentes. En segundo lugar encontramos las diferencias que existen entre los
docentes y sus métodos de enseñanza y por último la gran heterogeneidad de estudiantes que
realizan la evaluación. La conjunción de estas tres variables implica que la evaluación de los
docentes sea confusa, mal enfocada e incluso hasta sin importancia para los actores del
proceso.
Por otra parte si se analiza en profundidad cada una de las variables, se abre un abanico aún
más complejo, muestra de ello es que, el uso de los resultados de la evaluación por parte de
las instituciones difiere del uso que le pueden dar los docentes, no es fácil determinar si los
resultados de la misma están encaminados hacia el mejoramiento de los programas
educativos, hacia el mejoramiento de la planta docente, o si se presentan simplemente como
un requisito para cumplir con algún parámetro en el establecimiento de políticas de calidad.
Existe también el hecho de que las características que evalúan los estudiantes de sus docentes,
en ocasiones no tienen nada que ver con lo que la institución pretende medir. También es
frecuente que la preocupación de los docentes reside en aprobar dichas evaluaciones sin hacer
las reflexiones pertinentes, entre otras.
Además de lo mencionado anteriormente y para el caso particular de esta investigación
encontramos que para programas educativos como derecho o ciencias de la salud, no existe
ninguna facultad de educación en el país que forme profesionales en la enseñanza de los
saberes específicos de estas profesiones, por lo tanto son los mismos profesionales quienes
forman a las nuevas generaciones de egresados, (médicos que enseñan medicina o abogados
que enseñan derecho). Por lo tanto el desarrollo profesional de estos profesores debería estar
enfocado hacia la formación en el campo pedagógico y de esta manera generar
transformaciones de la práctica educativa.
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Como se puede observar el panorama de la evaluación de los docentes es más confuso de lo
que se muestra en la cotidianidad, para el caso de esta investigación se tomaron entonces tres
grandes categorías para analizar, los sesgos presentes en la evaluación de los estudiantes, la
concepción del proceso evaluativo por parte de los profesores y la influencia de los resultados
de la evaluación docente en el proceso de desarrollo profesional, así pues la pregunta que se
tomó como eje central de la investigación fue ¿Qué sesgos están presentes en la evaluación
docente y cuáles son las consecuencias de los resultados de esa evaluación en el desarrollo
profesional de los profesores de la facultad de enfermería de la FUCS?
1.3

Objetivos

Para dar respuesta a esta pregunta se plantearon los siguientes objetivos.
1.3.1 Objetivo general
Determinar qué sesgos están presentes en la evaluación docente y cuáles son las
consecuencias de sus resultados en el desarrollo profesional de los profesores de la Facultad
de Enfermería de la FUCS
1.3.2 Objetivos específicos
1. Identificar los sesgos que se manifiestan en la evaluación docente realizada por los
estudiantes de séptimo semestre y que a su vez son conocidos por los docentes de la
facultad de enfermería de la FUCS.
2. Describir la concepción sobre el proceso evaluativo que presentan los docentes de la
Facultad de Enfermería de la FUCS.
3. Establecer la relación entre los resultados de la evaluación docente y el desarrollo
profesional del profesorado de la Facultad de Enfermería de la FUCS.
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1.4 Contexto
La FUCS, es una institución de educación superior dedicada a formar estudiantes a nivel
técnico y profesional en áreas relacionadas con la salud, dentro de los programas educativos
que ofrece se encuentran:

Esquema 1.1 Programas académicos en la FUCS

Para el desarrollo de la investigación y teniendo en cuenta el método etnográfico, se trabajó
en la Facultad de Enfermería de pregrado, debido a que una de las investigadoras hace parte
de esta facultad, y otra es egresada de la misma, lo que permite la comprensión y el
conocimiento de la diversidad de la población que se está estudiando, haciéndolo desde el
interior de la misma
El programa de enfermería está estructurado en un total de ocho semestres académicos en los
cuales se forma profesionales en enfermería para el servicio social con un componente de
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principios científicos y técnicos para el análisis y resolución de los problemas de la salud.
Dentro de sus campos de acción se destaca el educativo en el cual se fundamenta al estudiante
para educación en enfermería en campos que van desde lo técnico hasta la educación superior.
1.5 Justificación
Los procesos de evaluación docente en los últimos años han captado la atención de
profesores, directivos e investigadores en educación, debido a que son procesos que generan
tensiones y conflictos al interior de la escuela, especialmente por los usos que se hace de la
información y de las implicaciones que dichos usos tienen para los docentes. Adicionalmente,
basadas en políticas educativas nacionales e internacionales las instituciones de educación han
formulado y puesto en marcha sistemas de evaluación de docentes que contribuyen al
desarrollo profesional del profesorado y al mejoramiento de la calidad de la educación
ofrecida, lo cual demanda una evaluación con orientación formativa.
Un ejemplo de la importancia investigativa en el campo de la evaluación de los docentes se
hace evidente al realizaruna revisión bibliográfica, ya que se encuentran trabajos que van
desde el análisis y construcción de instrumentos evaluativos, pasando por estudios sobre
escenarios y condiciones sociales de evaluación, políticas estatales en los procesos
evaluativos, consecuencias pedagógicas de la evaluación a los docentes, hasta llegar a las
implicaciones que surgen a partir de los resultados de dichas evaluaciones.
Pero más allá de lo anterior, el proceso de evaluación de los docentes está influenciado por
una serie de variables como por ejemplo el tipo de evaluación, al respecto existen
evaluaciones externas e internas. Cuando estas se llevan a cabo en el interior de las
instituciones surgen los conceptos de autoevaluación, heteroevaluación y coevaluación, en los
cuales se establece que el mismo docente, sus compañeros, y superiores participen en el
proceso de evaluación. Pero con la aparición del sistema de escuela expansiva, donde el
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estudiante es un cliente de la educación, este cliente debe sentirse satisfecho con el producto
que se le ofrece y por lo tanto debe ser escuchado por las instituciones de educación
(Escudero, 1999); una forma de lograrlo es hacerlo también participe de la evaluación de sus
docentes. Otro factor que determina la entrada de los estudiantes al proceso de evaluación de
los docentes es que debido a que son ellos quienes conviven mayor tiempo con el docente,
son quienes conocen de primera mano los procesos llevados a cabo dentro del aula, a lo que
Escudero (1999) denomina el “soporte empírico”. Estas dos son las causas directas de la
inclusión de los estudiantes al sistema de evaluación de los docentes.
Por lo tanto es importante tener en cuenta la visión del estudiante sobre el proceso de
evaluación de los docentes, los criterios que influyen en ellos para realizar la evaluación de
sus docentes. En la literatura se menciona la existencia de varios criterios que sesgan la
evaluación de los docentes, y que los estudiantes tienen en cuenta cuando realizan su proceso
evaluativo, como: apreciaciones, académicas, metodológicas, de interacción social con sus
pares, aquellas de orden subjetivo y otras de carácter extra académico, entre otras.
Se puede mencionar que de todos los aspectos a tener en cuenta para el análisis de la
evaluación de docentes, el relacionado con las características e ideas del evaluador despiertan
gran interés, ya que si se da por hecho que la evaluación es un proceso que pasa por la
subjetividad de quien evalúa, entonces se debe analizar y enfatizar sobre las variables que
influyen directamente en él y como estas variables afectan los resultados del proceso
evaluativo. Además de lo anterior, también es importante señalar que existe una gran
resistencia de los docentes a los procesos de evaluación por parte de los estudiantes ya que
estos se convierten en “concursos de popularidad y que los buenos resultados están ligados a
las notas que los profesores otorgan a los alumnos” (García, 2000 p.303).

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 28

Por otra parte, teniendo en cuenta que un gran porcentaje de los docentes de facultades de
enfermería son profesionales disciplinares que ejercen la docencia debido a la ausencia de
facultades de educación que formen docentes en este campo, es necesario que estos profesores
participen abiertamente en procesos de desarrollo profesional, por lo tanto es en este punto
donde radica la importancia de determinar que concepto tienen al respecto los profesores de
FUCS.
Por lo tanto al analizar lo expuesto hasta este momento es importante y se justificóel
desarrollo de esta investigación, ya que permitió la construcción de conocimiento teórico
sobre la relación entre los sesgos de la evaluación docente, y las consecuencias de la misma
en el proceso de desarrollo profesional para los docentes de la FUCS. Además permitió
determinar aquellos aspectos en los cuales el sistema de evaluación no cumplía a cabalidad
con su propósito permitiendo mejorar el mismo, lo cual se ve reflejado en una mejor práctica
evaluativa en la institución.
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CAPITULO II
Marco Referencial
En este apartado se trabajan todos los referentes conceptuales en los que se sustenta la
investigación, iniciando por todos aquellos conceptos establecidos para los sesgos que se
presentan en los procesos de evaluación docente, siguiendo por aquellos que se postulan sobre
evaluación docente, sus orígenes, concepciones y el uso que se da a los resultados de la
misma, terminando con algunas posturas sobre el desarrollo profesional de los docentes.
Estos referentes conceptuales son trabajados con relación a los objetivos específicos que se
plantearon para la investigación, y son la base para el proceso de interpretación de la
información que se obtuvo al aplicar guión de la entrevista y la elaboración del diario de
campo.
2.1 Referentes Conceptuales Sobre Sesgos en Evaluación Docente
De la mano con los procesos de mejoramiento de la calidad educativa, las organizaciones
multilaterales como la Unesco y el Banco Mundial, han desarrollado trabajos cuyos resultados
arrojan dentro de sus sugerencias, la implementación de procesos de evaluación de los
docentes, estos procesos buscan la reflexión crítica de su práctica para el establecimiento de
planes de mejoramiento que conlleven al propósito de mejorar la calidad educativa. Es así
como en algunos países y en sus instituciones educativas, los procesos de evaluación de los
docentes han tomado gran fuerza en las últimas tres décadas.
Muestra de lo anterior es que a nivel internacional se encuentran estudios en los cuales se
aborda el tema de la evaluación de docentes, estos estudios lo hacen desde diferentes ámbitos,
por ejemplo algunos se encuentran relacionados con las instituciones que realizan la
evaluación, otros con los instrumentos que se usan para evaluar, por otro lado están aquellos
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que analizan la influencia de los resultados de la evaluación sobre los estudiantes, y la
concepción de los resultados de las evaluaciones en los docentes, por mencionar solo algunos
de ellos; pero son pocos los que se encargan de analizar las variables que influyen en los
evaluadores y que pueden subjetivar un proceso que por naturaleza debe ser objetivo.
Sumado a lo anterior es importante mencionar que los procesos de evaluación hoy en día se
consideran inherentes a cualquier tipo de institución y proceso educativo, desde aquellas que
forman a los individuos en sus primeras etapas, hasta las instituciones de educación superior.
En cada una de ellas se manejan criterios de evaluación diferentes, el nivel de formación
académica que brindan las instituciones es un factor para hacer una división entre los criterios
de evaluación, pero no es el único, ya que es posible observar que en un mismo nivel
educativo el proceso evaluativo difiere dependiendo variables como son; la naturaleza de la
institución, los propósitos y las metas de los programas académicos ofrecidos entre otros.
Siendo aún más rigurosos con la distinción entre criterios de evaluación que se quiere
plasmar, se sabe que en una misma institución educativa el tipo de programa que se está
evaluando genera diferencias, por ejemplo, no es lo mismo evaluar a los docentes en
programas de pregrado que hacerlo en programas de posgrado (García, 2000). Lo anterior
genera sin lugar a dudas una problemática que rodea por completo los procesos de evaluación
docente, ya que no parece existir unanimidad sobre, qué y cómo evaluar.
Para dar inicio al análisis de esta problemática, en primer lugar se muestra la opinión que
tanto docentes como estudiantes tienen sobre el proceso de evaluación. Con respecto a lo
anterior, cuando inició el proceso de evaluación docente, los profesores los tomaban con
buenos ojos, debido a que los consideraban una herramienta útil para los procesos de
mejoramiento y retroalimentación de la práctica educativa, pero cuando los resultados de esos
procesos de evaluación docente se usaron como un mecanismo de rendición de cuentas, o
pago por méritos, la percepción de la evaluación cambio por completo. (García, 2008)

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 31

En el proceso de evaluación docente históricamente se han tenido en cuenta una serie de
condiciones o tópicos que permiten de una forma u otra el establecimiento de criterios
mínimos generales de evaluación, entre ellos podemos mencionar, la construcción de nuevas
estrategias pedagógicas para la enseñanza, el desarrollo y publicación de investigaciones, su
formación profesional, pero además de lo anterior encontramos que “… lo más notable es la
evaluación de la tarea del docente por medio de las opiniones de los alumnos vertidas en los
cuestionarios de evaluación al final de los periodos académicos” (García, 2008, p 10). Por lo
expresado anteriormente es evidente la importancia que tiene para cualquier tipo de
evaluación docente la posición de los estudiantes, esto con base en que son ellos la razón
fundamental de la labor docente, son ellos quienes dinamizan en gran medida los procesos
educativos, y por lo tanto la información recaudada de ellos es de vital importancia para la
comprensión y mejoramiento de las prácticas al interior del aula (Acevedo & Olivares
Miranda, 2010)
Esta idea sobre la importancia del papel de los estudiantes en los procesos de evaluación
docente es ampliamente debatida por parte de la comunidad académica, existen estudios en
los cuales se muestra como los docentes se sienten inconformes, molestos y hasta amenazados
con el “empoderamiento” del proceso evaluativo que están viviendo los estudiantes, ejemplo
de lo anterior se refleja en afirmaciones como: “Se ha dicho que los estudiantes no son
capaces de calificar la complejidad que implica el ejercicio docente” (García, 2000, p.2).
Una razón para este tipo de afirmaciones es que los estudiantes no tienen la suficiente
capacidad de discernimiento para extraer sesgos personales en el momento de realizar la
evaluación de los docentes (Casero, 2010). Otros mencionan con términos aún más fuertes
este fenómeno y lo definen como un proceso perverso que se desarrolla en las instituciones de
educación superior.
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Visto desde la perspectiva anterior la evaluación de la labor docente realizada por los
estudiantes, debe ser lo suficientemente asertiva para generar resultados que muestren un alto
índice de confiablidad, pero por encima de esto, el gran problema al que se ven enfrentadas
las instituciones educativas es el establecer estrategias evaluativas idóneas; propuestas que
por un lado arrojen la información deseada, pero, que también incluyan a una muestra
significativa o total de la población estudiantil, por lo tanto es común encontrar que el método
más usado por las instituciones para realizar este tipo de mediciones sea la implementación de
cuestionarios de opinión. Estos cuestionarios buscan por medio de una serie de preguntas o
ítems medir el cumplimiento o no de los parámetros determinados con anterioridad por las
instituciones y de esta forma crear el imaginario de una buena o mala práctica educativa por
parte del docente. Los cuestionarios de opinión son ampliamente usados ya que por su
practicidad permiten además tener un criterio para la asignación de incentivos o la
permanencia en las instituciones de los docentes. También suministran al profesorado
información sobre la visión que tienen sus estudiantes, y son de vital importancia como
herramienta de investigación sobre la calidad de los procesos educativos.
Más allá de las bondades anteriormente expresadas, cualquier cuestionario de opinión debe
cumplir con confiabilidad y viabilidad de sus resultados; con respecto a estos dos tópicos,
existen dos posiciones contradictorias: por un lado están aquellas investigaciones que
demuestran que su alcance es bastante limitado, “La encuesta de opinión que se aplica al
alumnado universitario, para evaluar la eficacia de sus docentes, es hoy una octogenaria…”
(Casero, 2010, p1), mientras que otros autores establecen que muchas investigaciones,
aseguran que estos instrumentos son confiables (García, 2000). Por lo tanto el proceso de
evaluación docente se enfrenta en este punto con el reto de determinar qué factores pueden
influir para confirmar o descartar la confiablidad de los instrumentos de evaluación.
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Uno de estos factores que afectan la confiablidad de los instrumentos de evaluación es aquel
que está relacionado con los sesgos que presentan los estudiantes, al evaluar a sus docentes,
ya que se conoce que existen sesgos que parcializan las respuestas de los estudiantes, por
ejemplo, se encuentra que los juicios o percepciones emitidas por ellos se basan en la
conducta y actitudes del sujeto que se evalúa (Casero, 2010).
Así pues los sesgos que influyen en los procesos de evaluación de los estudiantes hacia sus
profesores y que son inherentes a ellos o a otros actores del proceso educativo, se pueden
clasificar en una serie de categorías, las cuales son expresadas en primer lugar por García
(2000) quien las clasifica en características del profesor junto con las características de los
cursos y las disciplinas, por su parte Matoz y Crouch (2008), confirman la existencia de estas
dos categorías pero incluyen de forma explícita las características de los estudiantes como
unacausa de sesgo adicional en la evaluación de los docentes.

Esquema 2.1Clasificación de las Causas de los sesgos que intervienen en la evaluación

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 34



Sesgos relacionados a las características de los alumnos

En esta categoría se encierran todas aquellas concepciones previas y posteriores al desarrollo
del espacio académico que trae el estudiante, estas pueden ser eliminadas o acentuadas por el
docente pero en ningún momento es él quien las genera.
En este grupo encontramos sesgos como las expectativas previas que presentan los estudiantes
antes de tomar el curso, la cuales en su momento pueden ser aún más influyentes que la
misma nota obtenida al final del curso, esto lo explica Marsh (1980, 1983) citado por García
(2000). Por otra parte las denominadas “actitudes de entrada” generan juicios a priori sin tener
conocimiento vivencial de la clase, como reflejo de esta situación se encuentran los conceptos
que estudiantes de semestres superiores pueden otorgar a aquellos que tomaran un curso por
primera vez en relación con el profesor (Casero, 2010).
En segundo lugar se encuentra la habilidad de comprensión y de manejo de las temáticas
trabajadas en la clase, ya que la importancia que cada estudiante asigna a los conceptos
impartidos por el profesor es diferente.
Un tercer sesgo corresponde al género de los estudiantes, esto se debe a que las mujeres
tienen la tendencia a ser más críticas que los hombres en algunos aspectos de la evaluación
(Casero, 2010). Otra posición con respecto a esta variable la expresan Martínez et al (2010) al
sustentar que los hombres tienden a dar una mejor calificación a sus docentes que las mujeres.
Parte de lo anterior se puede explicar desde la existencia de códigos sociales preestablecidos
en los cuales, la comunicación entre personas de un mismo género se ve favorecida sobre la
que se desarrolla entre personas de géneros distintos(Páramo, 2008)
Por todo lo anterior podemos aproximarnos a decir que el género más allá de ser un sesgo que
afecta la evaluación de docentes, es una variable de tipo social que se basa en estereotipos
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determinados por las comunidades y que afectaría no solo el individuo en la escuela, sino que
lo haría en diferentes niveles.


Sesgos relacionados a las características de los docentes

Bajo esta categoría se realiza la agrupación de todas aquellas conductas, características y
particularidades que son inherentes al docente o que a través de su experiencia ha sumado a su
práctica.
Varios estudios a nivel internacional muestran que el primer sesgo está relacionado con la
edad del docente, pero como se mencionó anteriormente existen resultados contradictorios al
respecto ya que en algunos, se menciona que aquellos docentes de mayor edad implícitamente
tienen una desventaja en los resultados de la evaluación en comparación con sus colegas de
menor edad (Casero, 2010), otros expresan contraposición a lo anterior ya que demuestran
que la edad no es un sesgo determinante en los resultados de la evaluación docente
(Feldman,1983), (Marsh,1987) citados por García (2000).
Teniendo en cuenta la creciente participación femenina en la docencia universitaria en los
últimos años, un segundo sesgo está relacionado con el género, ya que las mujeres son
evaluadas de forma diferente a la que se evalúa a los hombres (García, 2000). Las
investigaciones señalan que el género del docente no se encuentra como un sesgo
independiente en la evaluación; esta variable está directamente relacionada con el género del
evaluador y características académicas del docente, muestra de lo anterior es que a las mujeres
se les evalúa en mayor medida la personalidad, el esmero por dar una buena clase entre otras,
mientras que en el caso de los docentes el buen manejo de la disciplina que se imparte aparece
como el principal ítem a tener en cuenta en la evaluación, sumado a lo anterior, la apropiación
de los resultados de dichas evaluaciones es visto por parte de los estudiantes de forma
diferente en los docentes, que en las docentes.

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 36

La preparación y experiencia de los docentes es el tercer sesgo correspondiente a esta
categoría, ya que los estudiantes tienen en cuenta estos criterios para realizar la evaluación de
sus docentes, debido a que existe una relación directa entre la variación de los rasgos de
personalidad y la preparación disciplinar del docente, (García, 2000). Por otra parte aunque
este autor lo considera un sesgo importante que influye en los estudiantes, otras
investigaciones demostraron que no presenta una relevancia elevada como la que tiene los
rasgos de personalidad del docente; por ejemplo aquellos docentes que tienen una alta
preparación intelectual son mejor evaluados en los tópicos de manejo de la disciplina que
imparte y similares; por otro lado aquellos que tienen una menor preparación intelectual son
mejor evaluados en aspectos relacionados a la personalidad(Páramo, 2008). Es pertinente
resaltar que la preparación académica no necesariamente está directamente relacionada con la
edad y por esta razón este tipo de sesgos debe separarse.
Se encuentra también la relación que existe entre la disciplina o comportamiento del grupo de
estudiantes con la edad y su preparación académica; se ha demostrado que entre mayor sea la
preparación académica la evaluación de los estudiantes está dirigida hacia aquellos tópicos
que miden el conocimiento, la preparación y el dominio de las temática, mientras que en
aquellos estudiantes que tienen una corta edad y un bajo nivel de preparación académica
prima la evaluación positiva sobre aspectos como la personalidad y la organización de las
clases García (2000)
En último lugar, pero quizá el de mayor importancia es el sesgo que está relacionado con la
personalidad del docente; estesesgoha demostrado tener gran relevancia en los resultados de
las evaluaciones de docentes, en este aspecto frases como “amable, atento, de buen humor,
alegre, sonriente” entre otras, calificaron a los buenos profesores. Por otro lado frases como
pasivo, déspota, opaco, egoísta, se cree un sabelotodo calificaron a los malos profesores. De
esta manera se encuentra que aquellos docentes que son más cercanos a los estudiantes y que
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son percibidos como amigables son mejor evaluados que aquellos que por sus rasgos de
personalidad generan la imagen de estar muy por encima del nivel del estudiante (García,
2000).


Sesgos relacionados a las características de los cursos y las disciplinas

En esta categoría se encierran todos aquellos sesgosque están por fuera delas características
del docente y de los estudiantes como sujetos independientes. Este tipo de variables aunque
independientes se ven influenciadas en gran medida por los factores inherentes a docentes y
estudiantes, generando así una interacción de dependencia entre ellas.
Si bien el comportamiento del grupo es una variable importante, esta a su vez se ve afectada
por el tamaño del mismo, aquellos cursos con menor número de estudiantes suelen presentar
mejor comportamiento que los que presentan un elevado número de estudiantes. En relación
con lo anterior se ha determinado que el tamaño de los cursos y los resultados de la
evaluación presentan una relación en forma de “U”, esta muestra resultados elevados en los
extremos, quiere esto decir que los grupos con un elevado o bajo número de estudiantes
presentan altos valores en sus resultados, mientras que aquellos que presentan grupos
promedio de estudiantes manifiestan resultados más bajos (García, 2000).
Como aspecto adicional a los mencionados anteriormente surge la “naturaleza de la
disciplina” que se está tomando en el curso, es bien documentado que los estudiantes de
ciencias cercanas a procesos cuantitativos, suelen evaluar de forma diferente a como lo hacen
aquellos que pertenecen a programas de orden cualitativo. Materias relacionadas con el arte o
los idiomas extranjeros, presentan los valores de evaluación docente más elevado, en una
segunda categoría encontramos aquellas que se relacionan con ciencias sociales y políticas, la
economía, la filosófica entre otras, por último y con los más bajos resultados aquellas
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relacionadas con las ciencias naturales, la matemática y las ingenierías (Feldman, 1978)
(Marsh, 1983) citados por García (2000)
Finalmente se puede observar que existen múltiples estudios y autores que mencionan la
existencia de estos sesgos extra académicos en la evaluación de los docentes, explican cómo y
en qué medida afectan o influyen en los estudiantes y por ende en los resultados obtenidos.
2.2 Referentes Conceptuales Sobre Evaluación docente
La educación es un fenómeno que está directamente ligado con el desarrollo de cualquier
estado o nación, por esta razón se encuentra en constante cambio y evolución dependiendo del
tiempo histórico que vive cada sociedad.
Una sociedad debería plantearse cambios en su estructura y funcionamiento dependiendo de
las posturas emergentes que surjan desde la escuela, pero lastimosamente lo que sucede en la
realidad de nuestro país, es que, la escuela es quien cambia dependiendo de políticas y
coyunturas que vienen desde altas esferas de la nación, peor aún este cambio se presenta
obedeciendo a políticas multilaterales que vienen de instituciones internacionales. Estas
políticas que se elaboran para mejorar la calidad de la educación pocas veces se establecen
con la participación de los docentes. Existe un profundo abismo entre aquellos que discuten
las políticas educativas a nivel global o regional, y los escenarios en los cuales se desarrolla la
práctica educativa.
Para el caso de nuestro país, está es una realidad bien conocida, ya que por estar en vías de
desarrollo, necesita sin lugar a duda la ayuda que organismos multilaterales como el BM o el
Banco Interamericano de Desarrollo (BID) brindan por medio de créditos, los cuales impulsan
la financiación para el cumplimiento de metas planteadas por los gobiernos. Pero esta ayuda
se encuentra condicionada al cumplimiento de parámetros o exigencias de estas
organizaciones.
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Existen varios documentos y estudios de estas organizaciones (Evaluación del desempeño y
carrera profesional docentes, UNESCO, 2007) o (Prioridades y estrategias para la educación
BANCO MUNDIAL, 1996) además de los de otras como la Unesco

y la Comisión

Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL), en los cuales se presenta como
principal objetivo el mejoramiento de la calidad de la educación en los países, pero para
lograr este objetivo realiza una serie de recomendaciones que se deben realizar.
En este campo de las recomendaciones, uno de los criterios que se establece para el
mejoramiento de la calidad es el que hace referencia a los docentes. Una de las posturas
escuchadas con mayor frecuencia es aquella que dictamina que una educación de calidad
requiere unos docentes de calidad, por lo tanto se debe evaluar dicha calidad en los docentes.
Al respecto Schulmeyer, (2002) menciona:
Luego, entre las acciones que puedan realizarse para el mejoramiento de la
calidad de la educación, la evaluación docente juega un papel de primer
orden, pues permite caracterizar su desempeño y por lo tanto orientar las
acciones encaminadas a propiciar su desarrollo futuro y constituye una vía
fundamental para su atención y estimulación. (Schulmeyer, 2002, p. 26).
El Banco Mundial en su documento de prioridades y estrategias para la educación (1996)
menciona que uno de los principales soportes de una educación de calidad es contar con
docentes calificados y eficaces, los cuales demostraran su competencia en los procesos de
enseñanza mediante los resultados de las correspondientes evaluaciones de desempeño, pero
va más allá cuando también señala que es muy importante contratar a aquellos docentes que
presenten mejores conocimientos, los cuales deben ser certificados mediante procesos de
evaluación. Vemos entonces como para este organismo los procesos de evaluación permiten
la selección de los mejores docentes en pro del mejoramiento de la calidad educativa.
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Sumado a lo anterior Feldfeber (2007), plantea una serie de pautas para el mejoramiento de la
calidad de la educación, dentro de las cuales sugiere a los países generar estrategias de
atracción de profesores eficaces, evaluando y generando recompensas a los mejores resultados
en lo que hace referencia a la eficacia pedagógica. Con respecto a esto es importante aclarar
que este tipo de posturas pueden ser malinterpretadas debido a que no siempre el sistema de
pago por méritos es el mejor para estimular la calidad de los docentes.
La Cepal-Unesco (1996) sienta también su posición sobre los procesos de evaluación docente,
menciona que el uso de incentivos sobre los sueldos base, en relación con las titulaciones
obtenidas y los resultados de las evaluaciones de desempeño, genera un mejor sistema
educativo, pero va más allá involucrando a los resultados también como fuente de
información para generar procesos de acompañamiento que permitan mejorar la
competitividad y la equidad tanto entre instituciones como entre docentes. Seguido a esto
puntualmente sobre la educación superior menciona:
A este nivel se considera de gran importancia el rol del Estado como
evaluador, lo que no significa sin embargo una reglamentación burocrática
minuciosa sino cierta autonomía para el desempeño de las instituciones de
educación superior. Ello debe ser complementado con otro criterio central en
la evaluación de la educación superior: el principio de la ética competitiva, es
decir, el estímulo de la competencia real y franca entre docentes y centros de
instrucción superior, con la finalidad de incrementar la productividad del
trabajo docente y de investigación, lo que a su vez repercutirá en una mayor
competitividad internacional (CEPAL UNESCO, 1996, P. 88)
Aunque podemos observar que estos organismos multilaterales proponen directrices similares,
es claro que a nivel de Latinoamérica y casi nivel mundial no existe un modelo o teoría única
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sobre evaluación del desempeño docente, esto se debe a que cada país formula sus propias
posturas de evaluación dependiendo de factores como la participación de los sindicatos de
docentes, las instituciones políticas, y los mismos usos que se dan a los resultados obtenidos
en dichas evaluaciones (Murillo 2007).
Un ejemplo claro de lo que se mencionó anteriormente esta en nuestro país en donde los
sindicatos de los docentes no apoyan los procesos de evaluación del desempeño docente,
aunque si apoyan los procesos de evaluación para el ingreso a la carrera magisterial
(Schulmeyer, 2002).
También es frecuente que no exista claridad sobre los objetivos que se persiguen con la
evaluación de los docentes, ya que mientras en algunos casos se menciona el mejoramiento
de la enseñanza, en otras ocasiones aparece el pago por mérito, o el desarrollo profesional de
los maestros. Aunque este último es quizá uno de los propósitos que menos se cumple a la
hora de evaluar a los docentes.(Niño Zafra, 2001), (Schulmeyer, 2002).
Pero todo lo mencionado anteriormente se encuentra dentro lo que hace referencia a la
educación como un fenómeno global. Para el caso concreto de las universidades la UNESCO
(1997) en su conferencia general de noviembre, establece las políticas sobre los docentes de
educación superior, dentro de las cuales se establece que las instituciones de educación
superior deben garantizar los procesos de evaluación del personal docente y que estos
procesos deben cumplir con funciones de desarrollo personal dependiendo de los intereses de
cada docente. Por otra parte menciona que dichas evaluaciones solo deben estar orientadas
por criterios de tipo académico. Los actores definidos en estos procesos de evaluación pueden
ser los colegas o los estudiantes pero siempre dentro del marco de la objetividad, con un
conocimiento por parte del evaluado de sus resultados, y que estos sean tenidos en cuenta en
el nombramiento o estudio de su contrato.
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Sumado a lo anterior en la declaración mundial sobre la educación superior del siglo XXI la
Unesco (1998), explica que respetando la autonomía universitaria, se deben establecer
rendiciones de cuentas y realizar procesos de evaluación interna y externa que permitan el
cumplimiento de las normas de calidad internacionales.
Hasta este momento se realizó un recorrido a nivel internacional con relación a lo que se
espera sobre los procesos de evaluación de los docentes, ahora es tiempo de hacer énfasis en
lo que las políticas colombianas establecen con respecto a este proceso.
En nuestro país, los sistemas de evaluación docente están enmarcados básicamente dentro de
una política de promoción o ascenso dentro de un escalafón, dejando en segundo lugar los
procesos de auto reflexión y análisis de la práctica docente, que son fundamentales en el
desarrollo profesional de los mismos. Esta tendencia marcada claramente por aquellas
disposiciones que emergen de los organismos multilaterales como se explicó anteriormente.
A nivel nacional a lo largo de la última década se han formulado diferentes políticas públicas
que han buscado la reglamentación de los procesos de evaluación docente, dentro de ellas
encontramos:


Ley 715 del 2001, la cual en su artículo 5 numeral 5,8 menciona que es competencia
de la nación el definir y establecer los mecanismos de la evaluación y los procesos de
formación docente.



Decreto 1278 de 2002, mediante el cual se expide el estatuto de profesionalización
docente, el cual establece que el ejercicio de la carrera docente está ligado a la
evaluación constante.



Decreto 2582 de 2003, mediante el cual se establecen los mecanismos para la
evaluación del desempeño de los docentes que se rigen por el decreto 2277 de 1979.
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Decreto 3782 de 2007 por el cual se reglamenta la evaluación anual de desempeño
para docentes que se rigen por el decreto 1278 de 2002.

Pero estas políticas están destinadas hacia los docentes que laboran en las instituciones
educativas de carácter estatal y de la educación escolar, nuestra investigación por
desarrollarse en una institución de educación superior de carácter privado no se rige por las
mismas.
La constitución política de Colombia (1991) en su artículo 68 establece que “los sectores
privados están en la facultad de fundar establecimientos privados y la ley establecerá las
condiciones para su creación y gestión” Posteriormente el artículo 69 establece la autonomía
universitaria en la cual estas instituciones “pueden darse sus directivas y regirse por sus
estatutos de acuerdo a la ley”. La ley que rige a las instituciones de educación superior es la
ley 30 del M.E.N (1992), en ella se establecen las primeras directrices que se deben tener en
cuenta para contextualizar los procesos de evaluación docente en las universidades. En su
artículo 28 la mencionada ley establece con base en la constitución colombiana y en
concordancia con lo establecido por la UNESCO (1998), el principio de autonomía
universitaria, con el cual estas se encuentran facultadas para ejercer libremente la creación y
modificación de sus estatutos internos, lo cual les permite establecer los procedimientos a
llevar a cabo en todos sus aspectos incluido el de la evaluación de sus docentes. La ley 30
establece las diferencias entre las instituciones de educación superior estatales o públicas y
las de carácter privado, y en su artículo 123 establece:
El régimen del personal docente de Educación Superior será el consagrado
en los estatutos de cada institución. Dicho régimen deberá contemplar al
menos los siguientes aspectos: Requisitos de vinculación, sistemas de
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evaluación y capacitación, categorías, derechos y deberes, distinciones e
incentivos y régimen disciplinario.
Por lo tanto de este artículo se infiere que los estatutos internos de la FUCS son la base para
analizar el proceso de evaluación de sus docentes.
Estos estatutos establecen en primer lugar una serie de categorías de clasificación de los
docentes (escalafón), el cual permite un ascenso vertical basado en diferentes condiciones. A
diferencia de lo que se presenta en otras instituciones educativas, estos ascensos presentan
como principal condición el cumplimiento de una cantidad de tiempo determinado, el cual se
hace más extenso entre una categoría del escalafón y otra.
Tabla 2.1: Requisitos de ascenso en el escalafón docente de la FUCS

Grado

del

Requisitos

escalafón
Monitor

Promedio académico igual o superior a cuatro punto cinco (4,5),

profesional en excelente trayectoria académica, residente superior del programa de
entrenamiento posgrado a que dé lugar su nombramiento.
(*)
Instructor

Título en educación superior en el área afín a la cátedra que dicte.

asistente
Instructor
asociado

Los mismos que se necesitan para ser instructor asistente.
Trabajo con la fundación no menor de un año de tiempo completo,
dos años en caso de ser medio tiempo o tiempo de cátedra
equivalente. En caso de ser nuevo debe comprobar experiencia
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homologable en otra institución de nivel similar a la F.U.C.S.
Participar y aprobar cursos de metodología del trabajo científico o
docencia universitaria.
Participar en proyectos de investigación que beneficien a la
fundación o a su área.
Profesor
asistente (**)

Los mismos que se necesitan para ser instructor asociado.
Trabajo con la fundación no menor a dos años de tiempo completo,
cuatro años en caso de ser medio tiempo o tiempo de cátedra
equivalente.
En caso de ser nuevo debe comprobar experiencia homologable en
otra institución de nivel similar a la F.U.C.S. o tener experiencia de
cuatro años en docencia de los cuales mínimo dos en docencia
universitaria.
Acreditar producción intelectual en el campo de la docencia y la
investigación
Presentar título de maestría o su equivalente.

Profesor
asociado (**)

Los mismos que se necesitan para ser profesor asistente.
Trabajo con la fundación no menor a cuatro años de tiempo
completo, seis años en caso de ser medio tiempo o tiempo de
cátedra equivalente.
En caso de ser nuevo debe comprobar experiencia homologable en
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otra institución de nivel similar a la F.U.C.S.
Contribuir como mínimo con dos trabajos que aporten al desarrollo
de la ciencia o a la técnica los cuales deben ser aprobados por el
comité de investigaciones de la F.U.C.S.
Profesor

Mismos

que

se

necesitan

para

ser

profesor

asociado.

titular (**)

Acreditar y presentar un trabajo científico inédito y tener tal calidad
que merezca ser publicado en revista nacional o internacional,
previa aprobación del Consejo de la Facultad.

(*) Aplica solo en la Facultad de Medicina.
(**) Hace referencia a profesores que han adquirido formación básica

Como se puede apreciar en la anterior tabla los requisitos de ascenso están sujetos a la
antigüedad dentro de la institución, los trabajos investigativos y la formación pos gradual de
los docentes. Pero en el artículo 16 de este estatuto se menciona que además de lo
anteriormente explicado, también se tiene en cuenta los resultados de la evaluación.
La promoción de los profesores dentro del escalafón docente se hará de
oficio o a petición del interesado, previa presentación de su jefe inmediato al
Decano de la Facultad, quien lo solicitará al Consejo Superior a través del
Rector, previa la comprobación de los requisitos establecidos en el presente
Estatuto sobre la base de la producción académica y de los resultados de la
evaluación integral y periódica de su actividad universitaria. (FUCS, 2001a,
p11)
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Más adelante en su artículo 18 el mismo estatuto define claramente cuál es el propósito de la
evaluación de los docentes. Estos son:


Identificar los aciertos y desaciertos de la actividad académica.



Fijar políticas y estrategias para preservar y estimular los aciertos y para corregir los
desaciertos.



Mejorar el desempeño del profesor y de su respectiva unidad

Básicamente la evaluación que se realiza en la FUCS busca determinar cuál es el nivel de
desempeño de sus docentes, y de esta forma formular las correspondientes medidas que
permitan lograr la excelencia. Aunque también se establece que los procesos de evaluación
deben cobijar todas las actividades que se generen de las funciones de los docentes, en ningún
momento se menciona que parámetros son los que regulan dicha evaluación, quienes la
ejecutan y que instrumentos se usan para efectuarla. Del mismo modo en el manual de
incentivos docentes de la FUCS se establece que los resultados de las evaluaciones de los
docentes influyen de manera directa en el programa de estímulos y bonificaciones, este
manual menciona que:
El sistema de puntaje califica y cuantifica el desempeño y los resultados
académicos del docente, su producción intelectual, su participación en cursos
y programas de capacitación, sus segundos títulos de pregrado y de
postgrado, su dominio en idiomas adicionales al materno debidamente
certificado. El puntaje obtenido de acuerdo con lo anterior, operará para
fines de las bonificaciones a que haya lugar. (FUCS, 2001b, p1)
Si se busca en otros estatutos docentes de otras universidades, la orientación de las políticas
evaluativas serán diferentes, esto se debe a que no es posible encontrar un modelo único que
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permita garantizar de forma contundente que los procesos de evaluación docente se
desarrollan de forma adecuada, por lo tanto no existe una única forma de actuar con respecto a
los resultados de dichas evaluaciones. Por ejemplo y como se mencionó con anterioridad el
pago de estímulos basados en resultados de procesos de evaluación se formula desde los
organismos multilaterales con el fin de contar con mejores docentes que puedan mejorar la
calidad de la educación. Esta tendencia se critica por parte de Niño Zafra (2001), en el sentido
de que la considera como una evaluación en pro de intereses personales, en la cual se
antepone la ambición económica antes que un buen cumplimento de sus deberes. Murillo
(2007), expresa un pensamiento similar al anterior al establecer que existen efectos perversos
entre el colectivo docente cuando el pago por merito se establece, ya que los docentes pueden
tener la tendencia a desarrollar aquellas actividades que le representen una bonificación
especial antes que plantearse metas de verdadero mejoramiento de su práctica.
El establecimiento del pago por méritos, afecta de otra manera el desarrollo del mejoramiento
de la práctica, cuando se establecen metas de tipo económico con base en los resultados de la
evaluación, se da inicio a una carrera individualista que permita llegar a las mencionadas
metas, esto va en detrimento de la cultura colectiva de trabajo del profesorado(Niño Zafra,
2001). Lo anterior establece un problema que desde el punto de vista de Imbernón (1998)
afectará el desarrollo profesional del profesorado, ya que este autor señala que ese desarrollo
profesional es más una construcción grupal que individual. Es conveniente señalar que esta no
es una posición unánime, ya que de la misma manera que el docente como sujeto individual
es criticado, los colectivos docentes (como los sindicatos) también lo son, a este respecto
Feldfeber(2007) explica como los procesos de crecimiento a nivel personal son los que
verdaderamente importan para el desarrollo de los docentes ya que los docentes en colectivo
se ha burocratizado.
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…Un docente “disciplinado” por las reglas del mercado puede ser agente de
la mejora de la educación. El problema es el docente colectivo, sindicalizado,
burocratizado y más preocupado por reivindicaciones gremiales que por la
enseñanza; la solución es el docente individual, emprendedor y creativo, que
busca capacitarse continuamente para progresar en su carrera y mejorar su
remuneración. (Feldfeber, 2007, p. 448).
Ante este panorama se puede asegurar que no existe una realidad única sobe la cual establecer
el uso de los resultados de la evaluación, del mismo modo no se puede establecer con certeza
cuáles son los objetivos de la misma, ya que estos pueden variar de un colectivo a otro.
Retomando la idea expresada con anterioridad sobre el uso de los resultados de la evaluación
docente como mecanismo de rendición de cuentas, Niño Zafra (2001) menciona que esta
obedece a parámetros que provienen de organizaciones internacionales, o de políticas
económicas, que buscan una reducción de costos y que busca ante todo cuantificar al docente
más que cualificarlo. En esta óptica los resultados de la evaluación de los docentes se
convierten en argumentos contundentes para encasillarlos como incompetentes y de esta
forma poder decidir sobre su continuidad laboral. Con respecto a lo anterior, Santos Guerra
(1996) establece que los resultados de la evaluación no deben ser usados como un mecanismo
de rendición de cuentas, o de presentación de evidencias que den fe del cumplimiento de lo
que en los currículos se plantea, ya que si esto ocurre más que una ayuda la evaluación se
convierte en una amenaza. Díaz Borbón (2008) lleva esta rendición de cuentas a un nivel
superior cuando indica que en los profesores recae gran parte de los fracasos de los
estudiantes en el ámbito escolar, y por lo tanto la evaluación de los docentes se usa para
verificar que los recursos que se invierten para mejorar la calidad de la educación se estén
gastando de la forma adecuada.
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Así pues el panorama de la evaluación de los docentes parece muy desalentador, pero en
contraposición a estas dos posturas anteriores, diversos autores mencionan que los procesos
de evaluación docente se deben tomar como insumo que permita un desarrollo profesional de
los mismos. Murillo (2007) menciona que este no es un propósito sencillo, al respecto
explica:
Pero, por encima de todo, el gran reto de los sistemas de evaluación del
desempeño es cómo hacer que la evaluación se convierta en mejora. Es,
relativamente fácil evaluar, poner una puntuación o incluso detectar las
dificultades y aspectos a ser mejorados; sin embargo, es mucho más difícil
que se produzca un cambio real en el docente, que desemboque en un cambio
en su desempeño. Es más difícil utilizar los resultados con fines de desarrollo
profesional, acompañamiento y asistencia técnica a las escuelas. (Murillo
2007, p. 35)
En algunos países de Latinoamérica esta transformación se ha venido presentando, ya que se
está pasando de una concepción de evaluación sumativa (centrada en verificación de
estándares mínimos de calidad) a una perspectiva de tipo formativo, donde se identifican sus
debilidades y fortalezas para favorecer un mejor desarrollo. Esta realidad se aprecia en el
informe titulado evaluación del desempeño y carrera profesional docente un estudio
comparativo entre 50 países de Europa y América Latina, donde se menciona que todos los
países analizados presentan dentro de sus sistemas de evaluación de una manera explícita o
implícita el propósito de colaborar con el desarrollo profesional de los docentes. Este
documento establece que “el objetivo primordial es ayudar al docente a mejorar su
desempeño identificando sus logros y detectando sus problemas, perspectiva que coincide con
una evaluación formativa para el desarrollo profesional” (Murillo 2007, p. 87). Esta posición
es compartida por Niño Zafra (2001) quien expone una evaluación que permita cualificar la
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práctica docente facilitando su desarrollo, enmarcando al docente dentro de un colectivo
personal el cual es responsable del mejoramiento propio como el de la institución educativa.
Para Santos Guerra (1996) no se debe evaluar por evaluar, se debe buscar es una
transformación de la realidad mencionando: “en sí mismo el proceso de evaluación se
convierte en una estrategia de perfeccionamiento, ya que permite ejercitar actitudes de
reflexión, cooperación, negociación, dialogo, redacción, escucha, participación, etc., de por
sí interesantes” (Santos Guerra, 1996, p. 63) En este orden de ideas, las nuevas políticas
internacionales se han encaminado en busca de la autonomía de los docentes, fortaleciendo en
ellos la capacidad de investigar, y de generar cambios en los escenarios en los cuales se
desarrolla su práctica, mediante este cambio el docente se ve desde una óptica más cercana a
la autonomía y más alejada del típico control gubernamental expresado por sociedades
anteriores; aunque pocas veces esto se lleva a la práctica, ya que como Feldfeber (2007) lo
menciona en la actualidad existen:
…modelos que discursivamente proponen la autonomía del docente como
profesional y la autorregulación, pero que condicionan dicha autonomía a
través de medidas basadas en la lógica del mercado: redefinición de la
carrera docente a partir de la flexibilización de las relaciones laborales,
salario basado en el mérito, premio al desempeño, incentivos para atraer a
“los mejores” a la profesión, evaluación basada en “reglas objetivas”,
mecanismos de acreditación y definición de estándares a nivel nacional e
internacional. (Feldfeber 2007, p. 446).
2.3 Referentes Conceptuales Sobre Desarrollo Profesional del Profesorado
Teniendo en cuenta los diferentes procesos de cambio y transformación que se desarrollan en
las sociedades modernas, surge la necesidad de analizar cómo estos cambios se deben ver
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reflejados en cada uno de los actores de la misma. Arquitectos, médicos, ingenieros y demás
profesionales, afrontan retos que los llevan cada día a un mejoramiento constante y desarrollo
de su actividad profesional.
En el caso de la educación, este fenómeno se aprecia de una forma más evidente, los procesos
de cambio en la sociedad y de avances en el conocimiento exigen un constante mejoramiento
de la escuela y sus prácticas educativas, para lograr satisfacer de forma adecuada dichas
exigencias. Pero además de estas dos el mejoramiento de los profesores es fundamental para
lograr este propósito, por lo tanto el concepto de desarrollo profesional de los profesores
irrumpe con bastante fuerza.
Pero este concepto tiene una serie de avatares que cambian dependiendo de las épocas y de
los contextos en los cuales se menciona. A continuación se muestran algunas de las
definiciones teóricas que algunos autores han planteado para el Desarrollo Profesional del
Profesorado (DPP).
En términos de Imbernón (1998), el DPP es como un largo proceso, mediante el que un
individuo aprende y consolida las competencias propias del trabajo o profesión que
desempeña en la sociedad, y que comprendería el conocimiento adquirido en su formación de
grado y aquel otro que aprende durante el ejercicio de su función profesional.
Pero la consecución de este DPP no es una tarea fácil, no se rige solamente a las definición
teórica expuesta con anterioridad, esto debido a que surgen una serie de aspectos que
necesitan ser evaluados para que el DPP sea una realidad, en estos aspectos se puede
mencionar por ejemplo la escasez y desarticulación de la oferta existente evidenciada en la
desarticulación de la escuela y su currículo, la falta de planes de formación permanente para
los profesores y el poco interés para detectar problemáticas escolares y a su vez dejar ver los
intereses propios de los profesores, el desconocimiento del escenario donde se lleva a cabo el
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proceso de enseñanza-aprendizaje, el diseño de grandes programas sin tener en cuenta a
grupos específicos en contextos determinados, todo lo anterior desmotiva al docente
alejándolo del desarrollo profesional o dejando que sea él quien busque su formación continua
y permanente.
Esta desmotivación conlleva a que el docente no vea el desarrollo profesional en colectivo,
sino de forma singular, el docente debe entender que para lograr el DPP debe estar en función
de las necesidades que demande su contexto (Imbernón, 1999), pero esto se logra si los
programas de formación de docentes priorizan en espacios de aprendizaje comunes y de
conocimiento compartido.
Otro aspecto de vital importancia es la visión reduccionista sobre la labor docente que se
presenta en la sociedad, normalmente se presenta la concepción básica de que el profesor es
aquel profesional que al llegar a un aula de clase solo se dedica a transmitir una serie de
conocimientos que posee; pero la realidad es que en la actualidad esa es una visión bastante
sesgada. Hoy en día los profesores deben además de presentar un componente cognitivo, tener
un componente pedagógico, cultural y de reflexión de la praxis (Imbernón, 1997). En cada
uno de ellos Imbernón explica como ayudan al desarrollo de una cultura profesional de la
siguiente forma.
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Esquema 2.2Componentes de la formación de los profesores Según Imbernón 1998.

Es por lo anterior que el DPP debe estar encaminado hacia la mejora de cada uno de estos
tópicos.
Este DPP se entiende como una actividad que necesariamente debe contar con auto reflexión,
este proceso se convierte en un ir y venir sobre la práctica del profesor, pero que no se puede
limitar únicamente en la interiorización propia de cada docente; este desarrollo también debe
construirse en comunidad académica, por lo tanto será necesario que este concepto se
relacione con todos los componentes de la institución educativa y no solo con un docente en
particular.
Por todo lo mencionado anteriormente, el DPP es un temática que supera el imaginario
colectivo que lo reduce a la realización de cursos constantes de actualización, proyectos de
innovación, o a la acumulación de años de experiencia laboral y el desarrollo de una identidad
docente como tal (Imbernón, 1999); es un proceso que está mediado por una serie de
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orientaciones conceptuales, modelos, enfoques y ejes temáticos los cuales servirán como
sustento teórico para el desarrollo de la presente investigación.
2.3.1Orientaciones conceptuales del desarrollo profesional del profesorado.
El DPP es parte del gran cúmulo de reflexiones que se hace cuando se diserta sobre la calidad
de la educación, teniendo en cuenta que como agente del proceso de enseñanza aprendizaje, la
imagen del docente y lo que la envuelve ha cambiado en las últimas décadas. Sumado a lo
anterior encontramos también que la docencia al ser considerada como una disciplina social
requiere que el docente este en un constante proceso de cambio y preparación para las
diferentes transformaciones que sufre la sociedad.
Con respecto a lo anterior se observa una evolución en las orientaciones conceptuales del
DPP, Imbernón (1998) muestra, como debido a las diferentes exigencias que se plantean en la
sociedad, los modelos de desarrollo conceptualmente han evolucionado, pasando de un óptica
perennialista hasta una del orden práctico reflexivo.
Para la época en la cual los docentes eran tomados como simples mediadores entre el
conocimiento y los estudiantes, y su función estaba más ligada a la de un transmisor por lo
tanto el DPP estaba orientado hacia la formación disciplinar de los docentes, los contenidos
curriculares eran lo fundamental en el desarrollo profesional de los mismos, por lo tanto se da
la perspectiva de un docente que no era capaz de construir su propio conocimiento y que se
limitaba a recitar de manera enciclopédica lo que en los libros reposaba.
Bordeando la década de los 70, con el desarrollo de las nuevas tecnologías y los cambios que
se estaban presentado en el mundo, esta concepción de docente y de desarrollo profesional fue
cambiando, ya no se tomaba como docentes competentes a aquellos sabios eruditos llenos de
conocimientos, ahora era el turno de aquellos que pudieran solución a las necesidades
inmediatas del mercado, en este escenario surge una visión racional técnica en el desarrollo
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profesional en la cual el desarrollo correspondía a la formación en la elaboración de objetivos,
módulos guías, las cuales daban respuesta a situaciones generalizadoras. En esta perspectiva
el docente competente era tomado como aquel encargado capaz de aplicar y evaluar
sistemáticamente instrumentos previamente estandarizados.
Finalizando la década de los 80, y nuevamente respondiendo a las necesidades que se
planteaban en el contexto mundial, la labor de los docentes sufre una nueva transformación,
en esta época no se buscaba un docente meramente capaz de aplicar lo que otros le ofrecían;
esta nueva sociedad demandaba unos docentes que fuesen capaces de contribuir de forma
directa con la construcción de la práctica educativa. Bajo esta perspectiva el desarrollo
profesional sufre un nuevo giro hacia los que Imbernón (1998), denomina etapa progresista,
en la cual se critica por completo el corte perennialista y el técnico instrumental anteriormente
mencionados. En esta nueva concepción teórica el desarrollo profesional estaba orientado
hacia la des-estandarización de la práctica educativa, lo cual fomenta el trabajo colectivo, esto
es un gran avance ya que se observa a los docentes como un colectivo y no como un cumulo
de individualidades, esto llevará a que la escuela sea un escenario de diálogoen la cual los
docentes sean capaces de construir su propio currículo.
Por último Imbernón (1998) menciona que es la orientación de corte práctica analítica
reflexiva la que está tomando una mayor importancia en cuanto al DPP, en ella como su
nombre lo indica el docente es un individuo netamente reflexivo sobre su práctica, analiza
cada uno de aquellos aspectos que pueden influir sobre ella y toma como su principal
argumento la investigación, esta le permite no depender de terceros en la resolución de
problemas, sino que es él mismo quien puede remediarlos. Esto permite un carácter
emancipatorio en la práctica dando un verdadero estatus profesional a los docentes. Claro en
esta visión la formación del profesorado ha de estar orientada hacia la entrega de herramientas
investigativas y conocimiento que le permitan fundamentar dichas investigaciones.
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Es importante señalar que Imbernón (1998) nos muestra que este proceso obedece a una
evolución, no a un borrar y empezar de cero, en esta medida el trabajo colaborativo entre los
docentes es fundamental dentro del desarrollo profesional, en el propósito de la formación de
profesores con capacidad de evaluar el entorno y desarrollar estrategias que le permitan
constantemente darle nueva dirección a las estrategias metodologías y tareas educativas, las
cuales están cambiando de la misma manera en que cambian constantemente las comunidades
educativas.

Esquema 2.3 Orientaciones conceptuales del DPP según Imbernón 1998

Cabe resaltar la importancia que genera el conocimiento del contexto en cualquier proceso de
formación profesional, con respecto a esto Imbernón (1998) plantea un modelo ecológico en
el cual el docente analiza todos los componentes de su medio para el desarrollo de la
investigación.
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Esquema 2.4 Componentes del modelo ecológico según Imbernón 1998

2.3.2Modelos de desarrollo profesional del profesorado.
No es fácil encontrar unanimidad entre los autores que definen los modelos que permiten el
DPP, de hecho no existe tal unanimidad en el concepto de modelo (Imbernón, 1998), ante esta
perspectiva Imbernón los define como el marco organizativo y de gestión que permiten el
DPP. Dentro de estos modelos se contemplan entonces componentes como sistemas de
organización, orientación, intervención y evaluación del desarrollo profesional.
A continuación se presentan los seis modelos de desarrollo profesional enunciados por
Imbernón (1998) los cuales cambian dependiendo de variaciones entre los componentes
mencionados anteriormente.
•

Modelo de formación orientada individualmente.

Este modelo contempla, que es el docente quien asume su propia formación sin la necesidad
de un programa formal y organizado de formación permanente. Este modelo se basa en la
concepción de que mediante la práctica diaria y la reflexión de la misma, el docente es quien
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estipula cuales son las estrategias que le permitan satisfacer sus necesidades. Este es quizá el
modelo que más se puede divisar entre los docentes de las diferentes instituciones educativas.
•

Modelo de observación/evaluación.

En este modelo se contempla que el DPP se da desde la interacción directa con otros en su
práctica, mediante la observación, el análisis y la retroalimentación de la misma. Aunque se
menciona el análisis propio de la práctica como el modelo anterior, esta posición contempla el
hecho de que la auto observación se ve mejorada cuando se suma la observación y quizá la
evaluación de un tercero. Teniendo en cuenta lo anterior, este modelo es uno de los menos
utilizados, ya que los docentes generalmente trabajan como unidad y poco permiten la
interacción de otros en el desarrollo de su práctica.
•

Modelo de desarrollo y mejora.

Para este modelo tenemos que la fundamentación está dada por el hecho de que el DPP se
presenta cuando el docente busca dar solución a problemas que se presentan bajo unas
condiciones y un contexto determinado. La reflexión y el análisis de la práctica cotidiana
quedan de lado debido a que se ha establecido un problema en particular, el cual necesita una
solución específica. Otra premisa interesante de este modelo es que a medida que el docente
resuelve y ayuda a mejorar la institución educativa, va adquiriendo herramientas que le
permiten tener un desarrollo profesional. Como la idea es que se resuelva un problema
determinado de la institución general, los docentes presentan un alto trabajo en equipo, lo que
permite no solo compartir, sino retroalimentar otros puntos de vista y otras posiciones.
•

Modelo de entrenamiento institucional.

Como su nombre lo indica este modelo se basa en la premisa de que el DPP es un proceso en
el cual los docentes deben pasar por un entrenamiento o una formación dirigida por un
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experto o una institución determinada, en este modelo será aquel experto quien determina
cuales son las estrategias y los objetivos que se persiguen con la formación que se está
brindando. Bajo esta perspectiva la imagen del docente estará fundamentalmente sujeta a la de
un reproductor de lo que el experto o la institución pudieron haber considerado como exitoso
dentro de los ambientes escolares.
•

Modelo de investigación o indagativo.

Este modelo el concepto de DPP está enfocado en proyectos de investigación que pueden
desarrollar los docentes de forma individual o a manera de colectivo. A primera vista podría
confundirse con el modelo de formación orientada individualmente, ya que en los dos se parte
del análisis de la práctica y se busca la forma de resolver problemas asociada a ella, pero a
diferencia de ese modelo, este plantea el papel fundamental que juega la investigación dentro
del proceso de DPP.
•

Modelo de formación y cultura profesional.

Imbernón advierte que normalmente se tiene en cuenta uno o a lo sumo dos de los modelos,
dejando de lado importantes aportes que los otros modelos puede generar. Expresado en
palabras del autor:
En la formación permanente del profesorado deberíamos propiciar modelos
de desarrollo/mejora e indagativos, pero en

un contexto de autonomía,

entendida como una autonomía que favorezca la confrontación de ideas y
procesos en el profesorado, llegando al máximo de consenso entre sus
miembros, facilitando la formación del colectivo y no únicamente para el
desarrollo de la formación individual. (Imbernón 1998, p. 77)
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Por lo tanto encontramos que este modelo como propuesta considera que debería existir un
modelo que permita reunir lo mejor de los modelos anteriores y aplicarlos en pro de una
cultura profesional del profesorado.
Pero Imbernón no es el único autor que sirve de referencia en el establecimiento de los
modelos de desarrollo profesional que existen, al respecto Marcelo (1994) propone a su vez
cinco modelos que se explican a continuación.
•

Modelo de Desarrollo Profesional Autónomo

Teniendo en cuenta la capacidad de los adultos de generar y diseñar su propia formación, este
modelo viene desarrollándose con base en los denominados seminarios permanentes de
formación docente y generalmente, en torno a un tópico o problema pedagógico que preocupa
al conjunto de profesores de un contexto determinado. La reflexión en grupo y el intercambio
de experiencias resultan entonces fundamentales en el desarrollo de este modelo.
•

Modelo de Desarrollo Profesional Basado en la Reflexión

Al igual que Imbernón (1998) Marcelo (1994) aseguran que la reflexión y el auto análisis son
la fuente primaria de cualquier tipo de DPP, por lo tanto la visión de los docentes está dada en
la idea de un aprendiz de su propia práctica, profundizando en el análisis de su conducta
docente en el aula y centro como vía para la construcción y reconstrucción de su
conocimiento profesional.


Modelo de Desarrollo curricular y Formación en el Centro

Los proyectos de innovación curricular constituyen, sin duda espacios valiosos de formación
profesional de la comunidad educativa, siempre que estos sean planificados de forma
adecuada, y presenten una orientación dirigida hacia el mejoramiento de la escuela y la
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educación que se imparte en su interior. Algunos ejemplos de esta innovación curricular son:
educación en valores, atención a la diversidad, integración de nuevas tecnologías, entre otros.
•

Modelo de Desarrollo Profesional a través de Cursos de Formación

Teniendo en cuenta la inexistencia de una práctica profesional única y que abraque todos los
contextos y características propias de cada aula, es lógico afirmar que no existan profesores
con el conocimiento total de la práctica docente, por lo tanto este modelo propone la
capacitación constante de los docentes por medio de cursos impartidos por las facultades y
escuelas universitarias, u otras instituciones de formación, estos constituyen desde una
adecuada administración, un recurso interesante e imprescindible para la calidad del sistema
educativo y el desarrollo profesional de sus centros y profesores.
•

Modelo de Desarrollo Profesional desde la Investigación

Por último Marcelo (1994) propone que difícilmente puede el profesor considerarse y ser
considerado con capacidad para interpretar y criticar su propia actuación como enseñante si
no se forma y ejercita la investigación. Investigar y enseñar deben ser, para el profesor dos
actividades altamente interrelacionadas, ya que su mejora en la segunda va a depender en alto
grado de un adecuado y suficiente ejercicio de la primera. Pero no cualquiera puede investigar
o en cualquier momento, para investigar en el aula, si bien es conveniente formar
adecuadamente al profesorado, se debe buscar la forma en que producto de la investigación de
pueda desarrollar teoría, ante esto el autor propone que sea la investigación-acción
(esencialmente mediante la reflexión-indagación en y sobre la práctica) la que constituya una
herramienta valiosa para la autoformación permanente de los docentes, por lo tanto la
formación de los docentes con bases teóricas de investigación es fundamental para el
desarrollo de este modelo.
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Se observa cierta concordancia entre los modelos que se plantean tanto por Marcelo (1994)
como por Imbernón (1998), las principales características se muestran en la siguiente tabla:
Tabla 2.2Modelos de desarrollo profesional para Imbernón y Marcelo

MODELOS DEL DESARROLLO PROFESIONAL DEL PROFESORADO
IMBERNÓN

MARCELO

Orientado Individualmente: docente de Desarrollo Autónomo: reflexión grupal en
forma individual decide que es necesario torno a tópicos y ejes problemáticos.
para su desarrollo.

Reflexivo: la reflexión de la práctica diaria

Observación/Evaluación: observación por de los docentes es insumo para su
parte de otros de la práctica y posterior desarrollo profesional.
retroalimentación de la misma ayudan a su Desarrollo Curricular: diseño de nuevos
desarrollo.

proyectos curriculares que estén enfocados

Desarrollo y Mejora: reflexión sobre a mejorar la calidad de la educación que se
problemáticas

especificas

en

determinados,

mejora

resolución

y

contextos imparte en la escuela.
de Cursos

problemas de la escuela.

mediante

de
la

Formación:
realización

desarrollo
de

cursos

Entrenamiento Profesional: la formación impartidos por instituciones de formación
del docente depende de otros (expertos) o de para docentes.
instituciones que determinan en que se debe Desde la Investigación: el desarrollo de
enfatizar dicha formación.

investigaciones transformadoras de las

Investigación o Indagativo: mejora de la prácticas en el aula permiten una mejora en
práctica cotidiana mediante el planteamiento el desarrollo de las mismas.
de investigaciones que permitan transformar
dicha realidad.
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Formación
formación

y

Cultura

integral

que

Profesional:
permita

la

recolección de lo mejor de cada uno de los
anteriores modelos.

2.1.3.3Ejes temáticos del Desarrollo Profesional del Profesorado (DPP)
Dentro de la multiplicidad de las tareas y funciones que se abordan en la actualidad en la
docencia, el desarrollo profesional puede contribuir de una manera u otra al mejoramiento de
algunas de ellas, por esta razón autores como Howey (1985) y Riegle (1987)citados por
Cardona (2008), plantean los diferentes ejes temáticos en los que el DPP puede generar
proceso de mejoramiento.


Ejes temáticos de DPP para Howey:

Entiende este autor el DPP como una actividad pluridimensional que afecta no solo al docente
como individuo, sino a todo el contexto que lo rodea, por lo tanto las mejoras que se
manifiesten en el individuo se verán de una u otra forma reflejadas en su entorno. Por lo tanto
el DPP se verá manifestado en las siguientes dimensiones:


Desarrollo pedagógico: entendido como una mejora del profesor en cuanto
enseñante, mejora vinculada a la respuesta al currículo impartido desde la
innovación de la teoría de la enseñanza y que deberá proyectarse en la mejora de la
intervención y gestión del centro y aula.



Desarrollo cognitivo: referido a la profundización y actualización del
conocimiento disciplinar y cultural, así como a las propias herramientas para
lograrlo.
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Desarrollo profesional: mediante la investigación-acción responsable en el aula,
centro y comunidad, siempre en sintonía con una visión de su propia formación
para la enseñanza, entendiendo esta con como una actividad socio comunicativa e
intencional orientada a la formación integral de las personas y a la mejora de las
instituciones.



Desarrollo de la carrera: desde una actitud abierta a la aceptación de nuevos roles
en el ejercicio de su función docente-educadora.



Desarrollo teórico: por el que el profesor construye su teoría de la enseñanza
mediante la reflexión crítica y sistemática de su práctica en el centro, aula y
comunidad.



Comprensión de sí mismo: buscar la planificación personal mediante la aceptación
de su propia imagen como persona y educado; la reflexión sobre la experiencia
vivida como docente le facilitará un conocimiento de sí mismo y reforzará su
comportamiento en ambas dimensiones.



Ejes temáticos de DPP para Riegle:

Este autor menciona que como producto del DPP se pueden generar resultados de crecimiento
y mejoramiento en las siguientes dimensiones:


Desarrollo pedagógico: que pone el acento sobre el desarrollo de capacidades que
implican tecnología didáctica, micro enseñanza, medios, cursos y currículos.



Desarrollo profesional: que pone el énfasis en el crecimiento del profesor individual
dentro de contexto de su papel profesional.



Desarrollo organizativo: pone de relieve las necesidades, prioridades y organización
de la institución.
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Desarrollo de la trayectoria profesional: que pone el énfasis sobre la preparación para
el avance de la carrera profesional.



Desarrollo personal: que resalta la importancia de la planificación, las capacidades
interpersonales y el crecimiento del profesor en cuanto individuo.

Se aprecia que Howey y Riegle tienen aproximaciones bastante cercanas sobre los ejes
temáticos del DPP, estas posturas se observan en el siguiente cuadro.

Esquema 2.5 Ejes del DPP para Howey Y Riegle

Así pues se observan las diferentes concepciones que se debe tener en cuenta para poder
hablar de DPP; queda completamente expuesto que este proceso supera ampliamente el
imaginario de que solo la realización de cursos es el componente fundamental de la cultura
profesional de los docentes.
Pero como lo muestra Imbernón (1998) y otros autores, el DPP no se reduce a acciones
alejadas, o periodos de tiempo establecidos, es un proceso constante el cual inicia desde la
misma formación inicial de los profesores. Con respecto a esto Imbernón menciona que es
común encontrar la división que se hace entre los profesores de acuerdo a su grado de
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experticia o experiencia en el desarrollo de su labor, y a partir de ella suponer que solo uno de
ellos puede optar por procesos de desarrollo profesional.
Los términos de docentes noveles y docentes expertos a menudo suele aparecer cuando se
quiere abordar el tema del profesionalismo. Estas comparaciones están mediadas por
diferentes factores; ejemplo de ello está en la diferencia de problemáticas que afronta cada
uno de estos profesores, ya que mientras los profesores considerados como expertos han
consolidado con el paso de los años un estilo y unas técnicas de trabajo, los profesores
noveles normalmente dedican los primeros años de su práctica a encontrar un estilo propio.
En la construcción del mencionado estilo propio, los docentes noveles se ven enfrentados a la
particularidad de cada contexto educativo, esto hace que muchas de las cosas que aprendieron
en las facultades de educación se queden en el terreno de las generalidades, motivo que
generalmente los lleva a un empoderamiento de las prácticas de aquellos profesores que son
considerados expertos, antes que la construcción de un estilo propio (Imbernón, 1997).
Esto puede suscitar un grave problema en aras del desarrollo profesional de estos profesores
noveles, ya que al reproducir aquello a otros les funciona en su práctica dejan de lado el auto
análisis y reflexión de su propia práctica, lo cual deja de lado la capacidad de innovar o
generar cambios, esto desencadena en un conformismo, el cual generalmente se basa en el
cumplimiento de las labores asignadas sin ningún tipo de sobresalto.
En algunos casos el profesor novel considera que su desarrollo profesional se está dando en la
medida que complementa con años de experiencia su formación inicial; pero el desarrollo
profesional es un proceso permanente que debe iniciar desde los mismos centros de formación
inicial del profesorado. Con respecto a esto, el papel de seguimiento de las facultades de
educación es fundamental, en primera medida permite que los centros de formación inicial,
basados en la experiencia de los profesores noveles, puedan desarrollar cambios que
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conlleven a mejorar dicha formación, por otro lado el inculcar desde la formación inicial
aspectos de formación permanente será el primer paso en la cultura profesional (Imbernón,
1998).
Un punto importante que diferencia la formación inicial de la formación permanente es que la
primera se encarga de presentar a los profesores situaciones generales de las problemáticas de
la docencia, mientras que la segunda trabaja sobre aspectos puntuales y específicas, pero esto
no quiere decir que sean dos proceso separados, son simplemente “un todo, subdividido en
diferentes etapas profesionales” (Imbernón, 1997, p. 48). Al respecto Diker y Tigeri (1997)
mencionan que uno de los principales problemas que los maestros dicen tener en sus procesos
de desarrollo profesional es el relacionado con la falta de articulación entre los currículos de
formación inicial y los de formación posterior. Por lo tanto es importante esta articulación
dentro de los programas de formación inicial del profesorado propiciando modificaciones
curriculares que permitan la inmersión en temas como la investigación educativa.
Por otra parte cuando hablamos de profesores experimentados el problema del desarrollo
profesional depende del tipo de imagen que se forme de él mismo, Imbernón (1997) explica
que si se tiene una imagen de docencia como actividad transmisora de conocimiento, se
tendrá una idea de desarrollo profesional muy diferente a la que se dará en un profesor que
tenga una imagen de profesional reflexivo y transformador de su entorno. La imagen será
determinada por el tipo de práctica que ha desarrollado el profesor a lo largo de sus años de
experticia, y recordemos que durante estos años de experticia el profesor pudo haber formado
su imagen laboral como copia de la imagen de algún otro colega, generando un círculo
vicioso en el cual el contexto en el que se desarrolla la práctica cobra gran importancia en el
proceso de desarrollo profesional.
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Por todo lo expuesto anteriormente se concluye que el DPP estará mediado por tres grandes
variables, la primera de ellas relacionada con referentes conceptualesque se tengan con
respecto a esta temática, en segundo lugar las características profesionales de los docentes y la
imagen que se forja del mismo y en tercer lugar el contexto en el cual se desarrolla la práctica
educativa.

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 70

CAPÍTULO III
Metodología
Esta investigación determinó cuál es la influencia de una evaluación sesgada realizada por
estudiantes de Enfermería de la FUCS en el desarrollo profesional de los docentes, a través de
una perspectiva cualitativa y un enfoque hermenéutico que permitió interactuar
constantemente con la población investigada para poder obtener información eficaz.
3.1 Tipo de Investigación: Cualitativa
Esta investigación se sustenta en los postulados de la perspectiva de tipo cualitativo, la cual
está fundamentada como, “multimetódica, naturalista e interpretativa, intentando dar sentido
o interpretando los fenómenos en los términos del significado que la personas les otorgan”
(Vasilachis, 2006, p.24), Esta metodología permitió recolectar información a través de
entrevistas, y observaciones, las cuales llevaron a describir los significados de una evaluación
sesgada realizada por los estudiantes y su influencia en el desarrollo profesional de los
docentes.
En este caso, se pudo conocer la realidad de los procesos de evaluación docente que se llevan
a cabo en la facultad de enfermería de la FUCS, teniendo en cuenta que la fuerza particular de
la investigación cualitativa es su “…habilidad para centrarse en la práctica real “in situ”,
observando cómo las interacciones son realizadas rutinariamente y cómo las personas ven
las cosas y como hacen las cosas” (Vasilachis, 2006, p. 26).
Esta investigación se basó, en el análisis discursivo de los estudiantes de enfermería y de los
docentes de la FUCS, con el fin de generar explicaciones sobre el proceso de evaluación
docente, partiendo del hecho que los rasgos característicos de la investigación son “el interés
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por el significado y la interpretación, el énfasis sobre la importancia del contexto y de los
procesos, la estrategia inductiva y hermenéutica” (Vasilachis 2006, p. 26)
3.2 Enfoque: Hermenéutico
El enfoque en el cual se enmarcó esta investigación, es de tipo hermenéutico:
Etimológicamente hermenéutica proviene de la palabra griega hermeneuein,
que significa interpretar o comprender. La hermenéutica se reconceptualizó
no solo como una herramienta para resolver problemas de la interpretación
textual (hermenéutica filosófica), si no como una fuente de reflexión sobre la
naturaleza y el problema de la comprensión interpretativa en si misma
(hermenéutica general). La hermenéutica

no se preocupa tanto por la

intensión del actor, si no que toma la acción como una vía para interpretar el
contexto social de significado más amplio en el que está inmersa (Sandín
2003 p 59).
Este enfoque da cuenta de los objetivos planteados en la investigación, ya que permitió
determinar los sesgos presentes en la evaluación docente, teniendo en cuenta el contexto
social en el que se encontraban inmersos los sujetos de investigación y reflexionando sobre la
naturaleza de su práctica evaluativa.
3.3 Diseño Metodológico: Etnografía Descriptiva
El método de investigación es la etnografía: fundamentado por (Vasilachis 2006 p. 114). “
como una manera de comprender el punto de vista de la vida de quien la vive, aprender de la
gente, y preocuparse por captar el significado de las acciones y los sucesos para la gente que
se trata de comprender.”
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Este método permite describir la población estudiada, sus acciones, comprender el significado
de sucesos, teniendo en cuenta el punto de vista de quienes la viven. En esta investigación la
población estudiada fueron los docentes y estudiantes de enfermería de la FUCS, se analizó y
se comprendió el proceso de la evaluación docente realizada y la influencia de esa evaluación
sesgada en el desarrollo profesional de este grupo de docentes.
Por otro lado, esta investigación se desarrolló en un semestre académico completo, se
escogieron estudiantes que estaban terminando con su formación académica, esto
permitiógarantizar que han tenido una coexistencia anterior; por tanto un fin determinado, y
un recorrido más amplio en esta experiencia educativa (evaluación de desempeño docente); de
acuerdo con Cifuentes, (2011)se garantiza así la observación completa y exhaustiva de un
ciclo total de tiempo.
3.4. Población
La población que participó en este estudio, fue el grupo de estudiantes de VII° semestre de
enfermería de la FUCS, durante el segundo semestre del año 2012. Conformado por 49
mujeres y 4 hombres para un total de 53 estudiantes, se estableció una muestra intencionada
de 10 estudiantes, los cuales fueron escogidos mediante los siguientes criterios de inclusión:
a. Los promedios más altos y más bajos acumulados durante los semestres cursados.
b. Edad mínima de 20 años.
c. Representantes de los dos géneros masculino y femenino.
d. Estudiantes que hayan repetido máximo una materia.
Además se trabajó, con un grupo de docentes de la misma facultad, el cual está conformado
por un total de 38 profesores, de los cuales 32 son mujeres y 6 son hombres, al igual que en
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los estudiantes se trabajó con una muestra intencionada de 10 docentes bajo los siguientes
criterios de inclusión:
a. Representante de los dos géneros, masculino y femenino.
b. Años de experiencia en docencia.
c. Estudios de especialización, maestrías y doctorados.
d. Conocimiento de los resultados de sus evaluaciones.
Tanto para la población de estudiantes como para la de docentes se aplicó un consentimiento
informado previo a la realización de las entrevistas, en el cual se garantizó la confidencialidad
de la información y el uso exclusivo con fines investigativos de la misma. (Ver anexo 1).
3.5 Técnicas e Instrumentos de Recolección de la Información:
Los instrumentos que se seleccionaron para la recolección de información fueron dos: El
diario de campo, y entrevista a profundidad.
3.5.1 La observación participante
“Una etnografía sustentada en la observación participante como camino
hacia la construcción de una descripción etnográfica y en la que el
reconocimiento de la reflexividad, implícita en la propuesta de conocimiento
social, la relevancia del trabajo de campo, la búsqueda del conocimiento del
punto de vista de los sujetos y la singularidad del posicionamiento del
investigador abren nuevas posibilidades para el conocimiento de la realidad
social”. (Vasilachis 2006 p. 124).
A través de ella se obtuvo una serie de información de una manera interactiva y fundamental,
ya que uno de los investigadores se encontraba inmerso en el contexto estudiado, permitiendo
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analizar sus modos de comportamiento e interactuar de una manera más cercana,
estableciendo percepciones sobre la situación estudiada,

(proceso de evaluación de

desempeño docente) y participar de esta manera en la experiencias vividas por los sujetos de
investigación descritos anteriormente, esto teniendo en cuenta la observación de los procesos
de la población es el eje vertebral de la investigación etnográfica (Vasilachis 2006).
3.5.1.1 Diario de campo.
De acuerdo con Cifuentes (2011, p. 90), “el diario de campo es una herramienta de registro
evaluación y sistematización del trabajo de campo,” el cual permitió hacer anotaciones
relevantes de la realidad de la práctica evaluativa y registros claves de la investigación como
lo son percepciones, reflexiones, y vivencias, de los sujetos de investigación, también
fotografías del contexto y de la práctica evaluativa misma.
Vasilachis, define el diario de campo:
…como una oportunidad para detectar sesgos personales, situaciones y
vivencias que puedan, de una u otra forma, incidir en el mismo. La relación
entre lo personal, lo emocional y lo intelectual se transforman mediante el
análisis reflexivo que encuentra en el diario de campo el espacio propicio de
manifestación(Vasilachis, 2006 p.136)
Teniendo en cuenta los aportes de estos autores, en esta investigación se realizó un diario de
campo que incluyó los siguientes aspectos:


Descripción de la población de la investigación estudiantes y docentes de enfermería
de la FUCS



Descripción de las características de la institución escogida para el estudio, FUCS.
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Observación del proceso de evaluación de los docentes realizado por los estudiantes al
terminar las prácticas académicas.



Experiencias como investigadores en el proceso de recolección de información.



Análisis, percepciones y emociones.

Es importante resaltar que al estar presente durante el ejercicio de evaluación de los docentes,
el observador pudo establecer como los estudiantes enfrentan esta responsabilidad, un
ejemplo se encuentra en los comentarios que hacen los estudiantes cuando son llevados a las
salas de cómputo para que realicen la evaluación de sus docentes.
Todas estas observaciones se incluyeron en la elaboración del diario de campo están presentes
en el anexo 11
3.5.2 Entrevista en Profundidad
A continuación se sustenta la importancia de la entrevista en profundidad en la investigación
cualitativa.
En ella el entrevistador desea obtener información sobre determinado
problema y a partir de él establece una lista de temas, en relación con lo que
se focaliza la entrevista. La entrevista es uno de los medios para acceder al
conocimiento, las creencias, los rituales, la vida de esa sociedad o cultura,
obteniendo datos en el propio lenguaje de los sujetos. (Rodríguez, Gil, García
Jiménez 1999, p.168)
Aclara a su vez que antes que la subjetividad del investigador la entrevista pone por
encima al entrevistado, ya que son las expresiones de él las que dan un verdadero
significado a la realidad que se está estudiando:
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… lo que el entrevistador persigue con ella no es contrastar una idea,
creencia o supuesto, si no acercarse a esas ideas y supuestos mantenidos por
otros, reconstruir lo que para el entrevistador significa el problema objeto de
estudio. No es el propio conocimiento explicación lo importante, lo realmente
interesante son las explicaciones de los otros. (Rodríguez, et al, 1999, p.168).
Se busca favorecer la construcción de un discurso conversacional que sea continuo y que
tenga un grado de argumentación pertinente, dejando de lado aquellos cuestionarios de
preguntas estructuradas con respuestas cerradas.
En este sentido la entrevista se desarrolló a partir de un guión que permitió analizar el
proceso de evaluación de desempeño docente, identificar los sesgos y su influencia en el
desarrollo profesional del profesorado. Para ello se elaboraron dos guiones, uno aplicado a los
estudiantes y otro al grupo de docentes, posteriormente del análisis fue necesario hacer una
profundización sobre aspectos relevantes e importantes para esta investigación, por lo que se
elaboró otro guión, para cada uno de los participantes en el estudio, que diferían de acuerdo
con el aspecto a profundizar.
3.5.2.1 Guión de la entrevista
Con respecto al guión de la entrevista en profundidad que se aplicó, esta se realizó con un
formato mixto de preguntas:


Sobre experiencia/conducta: las cuales permitieron conocer lo que hacen los sujetos
de investigación en su contexto, cuando se enfrentan a la experiencia del proceso de
evaluación de desempeño docente, además de describir actividades y acciones que
hayan podido ser visibles ante un observador.
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También se incluyeron preguntas de conocimiento: las cuales permitieron identificar
cual es la información que el sujeto tiene del proceso de evaluación, tema de estudio
en esta investigación.



Preguntas de opinión: permitieron determinar la percepción del tema estudiado.

Rodríguez et al (1999), identifica tres tipos de cuestiones que definen el carácter de la
entrevista, las cuales se deben tener en cuenta en la elaboración del guión, dentro de la
clasificación están las cuestiones: descriptivas, estructurales, y de contraste.
El guion de la entrevista es transicional, quiere esto decir que a medida que este se desarrolla
pueden emerger aspectos relevantes que no tenían en cuenta y que deben ser profundizados,
de ahí que la segunda sesión es de gran importancia en la construcción completa del discurso
del entrevistado. El orden en que se desarrolla dicho guion, tampoco debe ser tomado de
manera rígida, ya que lo que se busca es un dialogo “intimo” en el cual el entrevistado de
razón de la manera más acertada y personal posible sobre el fenómeno que se estudia.
Aunque algunos autores enuncian las desventajas del uso de las entrevistas, argumentando
que estas carecen de la observación directa o participativa por parte del investigador, para
esta investigación se elaboró el diario de campo el cual permite suplir dicha desventaja y
proporciona además información que genera un proceso de triangulación. Los guiones de las
entrevistas se pueden observar en el anexo 2.
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CAPITULO IV
Análisis e Interpretación de la Información
El proceso de análisis e interpretación de la información fue llevado a cabo con cada una de
las 20 entrevistas (10 para estudiantes y 10 para docentes) de forma similar, mediante los
métodos de destilar la información y triangulación interpretativa.
4.1

Método de Análisis: Destilar la Información

Este método propuesto por Vásquez (sf), permitió hacer un proceso de análisis detallado de la
información recolectada a través de las entrevistas en profundidad, que se le realizó a la
población escogida, el cual consistió en el recorrido paso a paso por nueve etapas, las cuales
se incluyeron en los siguientes pasos.
 Transcripción y Armado de las Entrevistas
Al tratarse de entrevistas en profundidad, con cada entrevistado se sostuvieron dos entrevistas,
la primera de ellas común para toda la población una vez transcrita se entró a analizar
aquellos aspectos de información en los que se quiso profundizar,para el caso de los
estudiantes lo relacionado con los sesgos presentes en la evaluación, mientras que para los
docentes además de los sesgos, se hizo también énfasis en la concepción del proceso de
evaluación y su relación con el DPP, con base en esta información se elaboró el guión de la
segunda sesión, el cual aunque en ocasiones coincidía para algunas entrevistas en algunos
aspectos, era elaborado basándose solo en la información de la primera sesión.
Al tener las dos sesiones de entrevistas transcritas, las dos se fusionaron en un único
documento en el cual se relacionaban aquellas preguntas de la segunda sesión que
profundizaron en los aspectos más relevantes de la primera sesión.
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Clasificación de las entrevistas por términos recurrentes.

Una vez armadas las entrevistas en un solo documento, se procedió a determinar cuáles eran
aquellos términos que presentaban recurrencia y que eran significativos para la
investigación,en el anexo 3 se ejemplifica este proceso.
Producto de dicha lectura se elaboró una tabla en la cual se enlistaban aquellos términos
recurrentes y el número de entrevistas, (tanto primera como segunda sesión) en los que se
estaban presentes. (Ver anexo4)


Separación de relatos y recorte de apartados relevantes.

Con el listado de recurrencias y la identificación de las mismas en cada relato, se procede a
escuchar nuevamente las grabaciones de las entrevistas con el fin de encontrar aquellas pausas
o intervalos de tiempo que permitieran redondear una idea, una vez hecha esa separación a
través de puntos, se procede a tomar aquellos segmentos de la información que expresan ideas
importantes dentro del marco de la investigación. (Ver anexo5)


Asignación y agrupación de descriptores

Una vez aparados los relatos que brindan información puntual sobre los propósitos de la
investigación, se procede entonces a asignar a cada uno de ellos un descriptor. (Ver anexo6)
Con todos los descriptores asignados, se realiza una tabla en la cual todos se relacionan y se
clasifican dependiendo de la coherencia entre ellos. (Ver anexo7)


Construcción de primeras categorías

El clasificar y organizar los descriptores según su afinidad, permito el establecimiento de
categorías primaras en las cuales se organizó la información en torno a un eje común.
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Producto de dicha clasificación se elaboran los campos semánticos los cuales dan una
organización más estructurada de toda la información. A continuación se plantea un ejemplo
que corresponde un campo semántico producto del análisis de los sesgos que manifiestan los
estudiantes con respecto a la evaluación de sus docentes

Esquema 4.1Ejemplo de campo semántico sesgos manifestados por los estudiantes

Los campos semánticos que correspondientes a las demás categorías se pueden apreciar en el
anexo 8
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Campos Categoriales

Esquema 4.2 Campo categorial percepción del proceso de evaluación (estudiantes)

Los campos categoriales que corresponden a las demás categorías de pueden apreciar en el
anexo 9
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4.2

Interpretación de la Información

El método de interpretación que se utilizó se basó en dos momentos, uno descriptivo y otro
interpretativo, teniendo en cuenta la argumentación expuesta por De Tezanos (1998), estos
dos momentos se aplicaron de la siguiente manera:


Primer paso: análisis y elaboración del texto descriptivo

Partiendo de lo expresado por De Tezanos (1998 p. 146) donde establece que las
características de la descripción “como una condición inicial en los momentos de
acercamiento”, dado que dan cuenta de los objetivos planteados en la investigación y basados
en la perspectiva epistemológica fenomenológica de la investigación cualitativainterpretativa, resaltando que la perspectiva epistemológica es la que establece la diferencia
entre la finalidad y la forma del proceso descriptivo. Se realizó en los siguientes pasos:
1. Se hizo una lectura detallada de los registros (entrevistas en profundidad y las
observaciones registradas en el diario de campo).
2. Se organizó esa información de acuerdo al orden que le dieron los sujetos investigados
a el tema de estudio, se incluyeron las categorías construidas a partir del método
destilar la información (Vásquez sf) y que dan cuenta de los objetivos de la
investigación.
3. Posteriormente se creó un texto descriptivo que incluyó los relatos de los entrevistados
y la percepción del entrevistador o investigador, el cual hizo un gran aporte para
significar el tema estudiado en la interpretación de los resultados, esto es lo que la
autora denomina “triangulación de cotejo.”
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A continuación se presenta un ejemplo de los textos descriptivos producto de este proceso.
Quizá el sesgo que más afecta la objetividad de un estudiante en el proceso de evaluación de
sus docentes, es el que hace referencia a la calificación recibidaal finalizar el semestre o la
rotación académica, ejemplos ilustrativos se encuentran en los siguientes relatos: “Los que les
va mal evalúan mal, los que les va bien evalúan a parte”(EA3.S1.R29), añade a esta
afirmación el hecho de que “Al grupo que le fue mal con el docente se pone de acuerdo para
darle duro al profesor con el fin de que les suba la nota…” (EA3.S2.R8), otro ejemplo se
encuentra cuando mencionan que “…si el docente es la persona que me rajó, que me dejó
también la evaluación no va a ser muy buena” (EA6.S1.R19). De acuerdo con la anterior
opinión encontramos que “conozco personas que a la hora que tienen una nota deficiente por
culpa de ellos mismos por falta de dedicación en su estudio si le echan la culpa al docente…”
(EA7.S1.R21). coincide con lo expresado anteriormente la respuesta que afirma “…porque si
me raja, yo para que le voy a dar buena nota…”,(EA8.S1.R17).Bastante similar parece la
postura que recalca “… uno espera pasar la asignatura, pero si uno espera pasar y no paso
así uno sea consciente de que fue por falta de interés o cumplimento del estudiante pues esa
evaluación va a ser negativa, influye bastante en que pase o no pase la asignatura al
momento de realizar la evaluación.” (EA4.S2.R9).
Hay por el contrario relatos que remarcan “si veo que no estoy entendiendo nada pero pues
estoy sacando buenas notas obviamente pues muy bien porque voy a tener un buen promedio,
pero para el profesor pues mal porque creo que su evaluación va a disminuir.”
(EA1.S2.R15), “A un estudiante lo que le preocupa más es la nota, pero si uno de conciencia
sabe que no hizo ni aprendió nada, a la hora de calificar no se va a ir tanto al aspecto
negativo sino que va a calificar en un rango normal a ese docente, ni alabarlo mucho ni
criticarlo mucho”. (EA5.S2.R25)
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Segundo paso: interpretación de los resultados

En este paso se realiza la triangulación de los datos que se encuentran en los textos
descriptivos (voces de la población investigada), los referentes teóricos, y las observaciones
de los investigadores (diario de campo) que constituye el núcleo de la triangulación
interpretativa. Para llevar a cabo esta triangulación toda la información se trasladó a una
matriz que permitió el establecimiento de las relaciones correspondientes. (Veranexo 10)
4.2.1 Triangulación Interpretativa
Durante este proceso, y partiendo del texto descriptivo, el cual da cuenta de los objetivos
planteados en la investigación, resaltando que “los registros en la investigación cualitativainterpretativa se validad y se legitiman en la escritura” (De Tezanos, 1998 p.171)
De esta manera se somete esta información a un análisis hermenéutico, que consiste en el
reconocimiento del otro, en el conocimiento mediado por los textos, y a la comprensión y la
relación entre el concepto de la situación estudiada y el horizonte.
Gracias a estos pasos se logró una articulación de la información la cual arrojo como
resultado un significado puntual para el fenómeno que se investigó.
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Tabla4.1 Ejemplo de matriz de triangulación
CATEGORÍAS

TEXTOS DESCRIPTIVOS
Actitud

TEORÍA

OBSERVACIONES

”…digamos si tiene una buena actitud Las actitudes que tenga el docente
frente al estudiante, si fuera del aula dentro del aula de clase pueden ser
puedo tener una charla con él o ella tomadas

como

deseables

o

docente, por ejemplo si me cayó bien el verse reflejadas en los resultados de
docente pues no le voy a dar una mala los procesos de evaluación. (Páramo,
calificación,

la

actitud

influye 2008)

mucho...” (EA1.S1.R27).

Imagen del docente

SESGOS EN LA EVALUACIÓN DOCENTE

independientemente del género del indeseables, y de igual forma pueden

Este autor hace hincapié que no
existe similitud entre las actitudes que

“…Depende del trato del docente
hacia el alumno, así mismo se va a ver

son

bien

valoradas

por

las

instituciones y las que lo son por los
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reflejada

en

la

evaluación,

todo estudiantes.

depende de cómo son las actitudes del
docente

hacia

el

alumno”

(EA2.S2.R3).
Caer bien o “…porque el docente me cae bien
caer mal

entonces vamos a ponerle buen puntaje
o algo así…” (EA1.S2.R2).

“…muchas veces se le coloca todo
bien o todo mal o todo regular según
como

me

caiga

el

docente…”

(EA6.S1.R6)
Personalidad

Si llega haciendo mala cara aunque En un estudio realizado García y
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sea un buen profesor también le puede Rugarcia (1985) mencionado por
bajar

(calificación)

por

eso” Gracia (2000) se establece que los

(EA1.S1.R27).

estudiantes daban como un mejor
profesor a aquel que presentaba
determinados rasgos de personalidad

”…es un factor altamente influyente,
porque según la personalidad nosotros
evaluamos…” (EA6.S1.R19)

como amable dentro y fuera del salón,
de buen humor sonriente y con mucho
empuje,

en

contraposición

mencionaban que aquellos docentes
que son apáticos déspotas y que creen
saberlo todo eran clasificados como
los peores profesores.
Sumado a lo anterior se establece que
los rasgos de personalidad enmarcan
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casi el 50 % de los resultados de los
docentes en las evaluaciones que son
efectuadas

por

sus

estudiantes.

(García, 2000)
Es importante mencionar que García
cita que muchas de las características
de personalidad que muestran buena
aceptación por parte de los estudiantes
decaen con los años.
Comunicación “…las expresiones sí pueden llegar a
y expresiones

influir

de

cierta

forma

(en

Los

modos

la catalogados

de
como

expresión
una

de

son
las

evaluación) por lo que hay diferentes características de actitud que influyen
personas que pueden llegar a tomar para la evaluación de los docentes,
algunos gestos como algún tipo de las

actitudes

y

expresiones

que
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ofensa” (EA7.S1.R19).

tienden a degradar a los estudiantes
son muy vistas por los mismos.
(Páramo, 2008)

Edad

“influye sobre todo en los docentes

La relación que existe entre edad y

jóvenes, por nosotros caracterizarnos evaluación de los docentes no es tan
por ser unos estudiantes muy jóvenes, importante como para ser tenida en
hay una especie de conexión de que los cuenta.

(García,

2000)

Esta

docentes jóvenes sean más abiertos a conclusión es confirmada Acevedo y
tener una relación con el estudiante, en Rodríguez (2006) quienes descartan
cambio los docentes que llevan mucho esta variable por no lograr un alto
tiempo son simplemente vienen a que índice

de

significancia

con

la

son excelentes docentes, vienen, dan su evaluación de los docentes.
clase, el estudiante aprende y de ahí no
pasa más, nos parece más interesante

Es importante mencionar que García
(2000) cita que muchas de las
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que haya esa relación entre personas características de personalidad que
jóvenes.” (EA7.S1.R34)

muestran buena aceptación por parte
de los estudiantes decaen con los
años.

“…más juvenil, que diga hoy es
viernes, vamos hacer la clase didáctica
porque hoy es rumba, algo que alguien Otra

investigación

señala

en

de mayor edad no va hacer, sino que concordancia con lo anterior que
hagamos la clase como es y más que el existe un rendimiento máximo en los
viernes es solo teoría, un profesor resultados de la evaluación de los
chévere es tolerante frente al día, a la docentes al alcanzar cierta edad,
hora, si nos meten una materia muy aproximadamente 40 años. (Matoz &
pesada a las 5 de la tarde pues Crouch, 2008)
lógicamente

el

grupo

no

va

a

funcionar. Si el profesor muchas veces
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nos calificó bien e hizo la clase
chévere pues le ponemos buena nota”
(EA8.S2.R25).

“la edad no influye,

pero si es un

profesor que no sabe, si es inseguro, si
titubea…” (EA3.S1.R20).

“…la edad definitivamente no, pero
también depende de la experiencia que
uno tenga en práctica, si sabe trasmitir
los conocimientos, si sabe hacer las
cosas, todos esos factores externos son
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los

que

van

a

intervenir…”

(EA7.S2.R30).
Presentación

“La apariencia física no tanto, pero si Páramo

personal

la presentación personal porque en la aspectos
carrera

nos

presentación

exigen
personal,

mucho

(2008)

muestra

relacionados

como
a

la

la presentación personal y las relaciones

uniforme, interpersonales

de

los

docentes

zapatos, uñas, aretes, cabello, no constituyen un criterio importante
esmalte; estas cosas uno se las mira a para las valoraciones tanto positivas
las profesoras, porque la mayoría como negativas de los docentes.
vienen del trabajo o van para el
trabajo, entonces uno se los detalla
para ver si lo que nos exigen a
nosotros lo hacen ellos, si una persona
que exige algo o no lo hace pierde la
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autoridad para exigirle a los demás
que lo hagan.” (EA3.S1.R19)

“para mí no, pero a nivel general
existen

comentarios

no

por

la

apariencia física sino por la forma en
que portan los uniformes, su aseo
personal, si llegan trasnochados, en
eso sí, pero por su parte física
no.”(EA10S1.R38).
Género

“eso no, influye entre compañeros y no Páramo (2008) menciona que no
entre docentes” (EA6.S1.R21).

existe una claridad sobre cómo ele
genero de los docentes puede afectar
su evaluación, explica que esta es una
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variable errática que en algunas
ocasiones

favorece

y

en

otras

desfavorece a los y las docentes.
Se establece que no existe una
evidencia clara sobre la incidencia del
género

de

los

docentes

y

los

resultados de la evaluación de los
docentes, ya que existen numerosos
estudios

que

desmienten

dicha

correlación, y los pocos que la
confirman presentan un bajo índice de
correlación, razón por la cual esta no
es una variable que se considere
influyente en la evaluación de los
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docentes. (García, 2000)

Acevedo, A y Rodríguez, (2006)
establecen de igual manera que el
género de los docentes además de su
edad no son sesgos determinantes a
considerar en la evaluación de los
docentes.

Matoz y Crouch (2008) establecen
una ligera tendencia a una mejor
calificación en la evaluación de las
docentes que de los docentes, pero es
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una conclusión que se hace basado en
un bajo índice de correlación.

Martínez S, Martínez G, Sánchez y
Buquet

(2010)

establecen

como

resultado de su investigación que las
mujeres docentes tienden a tener en
promedio

mejores promedios de

calificación que sus pares hombres.
Esta diferencia en puntajes aunque
pequeña, es tomada en cuenta.
Puntualidad

Manifiestan inconformidad por faltas

La puntualidad aparece como el

de “puntualidad del docente en sus segundo criterio utilizado por los
clases tanto al inicio como en la estudiantes

para evaluar a sus

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 97

finalización.” (EA5.S2.R4).

docentes

ubicado

conocimientos

y

entre
las

los

relaciones

interpersonales (Páramo, 2008)
“la seguridad en los conocimientos del
docente, las actitudes como el respeto,
la sinceridad, la puntualidad, los Dentro del estudio de García y
métodos que tiene para enseñarle a Rugarcía (1985) citado por García
uno.”(EA10.S2.R1)

(2000), una de las características que
los estudiantes tienen en cuenta para
catalogar como malo a un profesor
está la impuntualidad.
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Como resultado de la triangulación e interpretación realizada con las tablas mostradas,
se establecieron 4 categorías las cuales están directamente ligadas con los objetivos
específicos y una categoría emergente relacionada con la concepción de evaluación que
está presente en los estudiantes de la FUCS.
Las cuatro categorías resultado de la interpretación son:


Sesgos que manifiestan los estudiantes en la evaluación de sus docentes



Sesgos que presentan los estudiantes y que son percibidos por el docente



Concepción del proceso evaluativo por parte del docente



Desarrollo profesional y su relación con la evaluación docente.

4.2.1.1 Sesgos que manifiestan los estudiantes en la evaluación de susdocentes
Existe gran disparidad de criterios que se deben tener en cuenta al momento de realizar
la evaluación de los docentes. Por ejemplo Murillo (2007) manifiesta como el tema de
la evaluación de los docentes presenta una alta conflictividad debido a la multiplicidad
de factores que intervienen en ella, por ejemplo políticas estatales, políticas
institucionales, agrupaciones docentes, grupos de investigación y sociedad en general.
Producto de dicha convergencia de opiniones es apenas lógico que no se tenga una ruta
clara sobre los criterios que deben establecerse al evaluar a los docentes.
Los estudiantes no son ajenos a dicha ausencia de criterios claros de evaluación, pero
presenta gran relevancia el hecho de que son ellos quienes en la cotidianidad comparten
con los docentes, generando de esta forma que además de las ya existentes disparidades
entre los criterios de evaluación, aparezcan sesgos que son el producto de las relaciones
que a diario se establecen en los espacios académicos.

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 99

La imagen que genera el docente, es una de las más importantes ya que los rasgos de
personalidad son bien documentados como sesgo en la percepción del desempeño de los
docentes. Con respecto a esta imagen son muchas las variables que intervienen, por
ejemplo la actitud con la cual los docentes abordan su práctica diaria, ya que puede ser
tomada como deseable o indeseable, (Páramo, 2008). Del mismo modo un estudio
realizado por García y Rugarcía (1985) citado por García (2000) establece que los
estudiantes daban como un mejor profesor a aquel que presentaba determinados rasgos
de personalidad como amable dentro y fuera del salón, de buen humor sonriente y con
mucho empuje, en contraposición mencionaban que aquellos docentes que son apáticos
déspotas y que creen saberlo todo eran clasificados como los peores profesores. Todo lo
expresado con anterioridad se confirma en relatos de los mismos estudiantes en los
cuales indican que”…digamos si tiene una buena actitud frente al estudiante, si fuera
del aula puedo tener una charla con él o ella independientemente del género del
docente, por ejemplo si me cayó bien el docente pues no le voy a dar una mala
calificación, la actitud influye mucho...” (EA1.S1.R27). “Si llega haciendo mala cara
aunque sea un buen profesor también le puede bajar (calificación) por eso”
(EA1.S1.R27). Esto lleva a indicar que para el caso particular de los estudiantes de la
FUCS las actitudes que presentan los docentes son muy influyentes en los resultados
que estos obtienen en la evaluación. Lo anterior establece una relación de confirmación
con algunos antecedentes en los cuales por ejemplo se expone que los rasgos de
personalidad enmarcan casi el 50 % de los resultados de los docentes en las
evaluaciones que son efectuadas por sus estudiantes. (García, 2000).
García (2000) menciona que algunas de estas características de personalidad están en
parte relacionadas con la edad de los docentes, ya que muchas de estas características
presentan un decaimiento conforme avanza la edad de los docentes, afirmación que es
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confirmada por Matoz y Crouch (2008). Estas son afirmaciones altamente cuestionables
en el caso de los estudiantes de la FUCS ya que no existe una posición unánime sobre la
influencia de la edad de los docentes en los resultados de la evaluación, esto se puede
ejemplificar en posiciones contradictorias como “la edad no influye, pero si es un
profesor que no sabe, si es inseguro, si titubea…” (EA3.S1.R20). mientras que otro
estudiante manifiesta

“influye sobre todo en los docentes jóvenes, por nosotros

caracterizarnos por ser unos estudiantes muy jóvenes, hay una especie de conexión de
que los docentes jóvenes sean más abiertos a tener una relación con el estudiante, en
cambio los docentes que llevan mucho tiempo son simplemente vienen a que son
excelentes docentes, vienen, dan su clase, el estudiante aprende y de ahí no pasa más,
nos parece más interesante que haya esa relación entre personas jóvenes.”
(EA7.S1.R34).
Páramo (2008) establece la existencia de una relación entre la presentación personal y
los resultados de la evaluación de los estudiantes, la cual está casi que al nivel los
conceptos académicos, esta importancia se refleja de igual manera en la evaluación de
los docentes de la FUCS, los estudiantes explican como la presentación personal de los
docentes es altamente influyente dado el estatus de ejemplo que encierra la labor
docente. Al respecto tenemos “La apariencia física no tanto, pero si la presentación
personal porque en la carrera nos exigen mucho la presentación personal, uniforme,
zapatos, uñas, aretes, cabello, no esmalte; estas cosas uno se las mira a las profesoras,
porque la mayoría vienen del trabajo o van para el trabajo, entonces uno se los detalla
para ver si lo que nos exigen a nosotros lo hacen ellos, si una persona que exige algo o
no lo hace pierde la autoridad para exigirle a los demás que lo hagan.” (EA3.S1.R19).
El relato muestra de manera explícita como al ser una profesión orientada al cuidado del
otro y que guarda un estricto código de higiene y presentación, implica que los docentes
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cumplan con ello a cabalidad; es más exacto aún en términos de que los docentes a su
vez son profesionales de enfermería que muchas veces complementan su trabajo de
enfermeros con la labor pedagógica, razón por la cual se establece una relación entre lo
que los profesores exigen y lo que hacen en la cotidianidad.
Con la entrada de las mujeres en la educación superior los estudios sobre la influencia
del género de los docentes en los resultados de la evaluación empezó a tener un mayor
grado de relevancia, sin embargo establecen los autores posiciones discordantes, ya que
algunos mencionan que esta no es una variable que se tiene en cuenta al momento de
evaluar a los docentes(Acevedo A & Rodríguez, 2006), mientras que otros sostienen
que si lo es (Matoz & Crouch, 2008). En el caso de la FUCS a pesar de que hay un gran
dominio en número de profesoras con respecto al de profesores, la población
entrevistada, asegura que esta es una variable que no influye de forma significativa en el
proceso evaluativo, pero dejan completamente claro que el género de los estudiantes si
marca una tendencia en los resultados de dicho proceso. De la mano con el género del
docente, otra característica como la puntualidad parece generar puntos que están en
contraposición, ya que algunos estudiantes recalcan la importancia de la misma, otros ni
siquiera la nombran dentro de las características de un buen o un mal docente, esta
tendencia con respecto a esta variable se encuentra muy lejos de la afirmación que
muestra como la puntualidad del docente es el segundo aspecto a evaluar después de sus
conocimientos, (Páramo, 2008).
Hasta este momento se han abordado aquellos sesgos que son influyentes para los
estudiantes, pero que se originan en el profesor, pasamos entonces a profundizar en
aquellos que surgen en los estudiantes y que no puede controlar el docente.
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Sin duda alguna las relaciones de amistad entre los estudiantes, marcan una variable
muy fuerte, estas relaciones son tan poderosas que en muchas ocasiones sobrepasan el
criterio de la objetividad aun teniendo conciencia de que quizá no se está evaluando de
la forma adecuada. Al respecto los estudiantes de la FUCS manifiestan la existencia de
acuerdos entre varios, o todos los miembros del salón en el peor de los casos para
evaluar mal a un docente. Estos acuerdos son generados por diferentes causas que van
desde la asignación de una mala nota a un amigo cercano “Pero el hecho de que sea un
amigo cercano hace que uno pueda evaluar mal a un docente” (EA6.S2.R25), hasta
aquellos que surgen por el comportamiento del docente frente a la clase “…cuando el
docente si es malo si nos ponemos de acuerdo los 56 estudiantes para rajarlo”
(EA1.S2.R19). Pero el establecimiento de relaciones de amistad entre estudiantes no se
limita únicamente a su semestre académico, existen relaciones con compañeros de
semestres superiores o inferiores en las cuales el establecimiento de comentarios
previos, puede marcar una tendencia en los resultados de la evaluación, estos juicios a
priori o “actitudes de entrada” (Casero, 2010) en opinión de los estudiantes de la FUCS,
si existen, “creo que influye poco porque sí al momento de calificar me doy cuenta que
es verdad todo lo que me decían que es malo y no me doy cuenta que es malo, pues
obviamente ahí sí, yo calificaría lo que creo.” (EA1.S2.R7), confirmando lo explicado
por Casero (2010) quien establece que dichas actitudes pueden ser acentuadas o
eliminadas, al contrastar otros relatos, en la mayoría de ellos afirman que más que el
comentario previo influye la experiencia personal con el docente.
Dentro de esta experiencia personal las relaciones de respeto son altamente influyentes
sobre la decisión final al momento de evaluar, al respecto un ejemplo de lo que los
estudiantes mencionan en general es “si claro, por ejemplo en el caso del doctor que
mencionaba anteriormente, todos nos pusimos de acuerdo, y aunque algunos decían
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que no importaba como los trataba ellos iban a aprender, los demás compañeros,
contestaban diciendo “oiga usted cómo le va a poner bien si sabe que nos está tratando
mal a todos”, uno se deja influenciar por los amigos o compañeros, por ejemplo gente
que le fue bien no le puso buena nota porque estaba tratando mal a los compañeros.“
(EA1.S1.R30), por lo tanto se aprecia como esta relación de respeto puede además
generar presiones de grupo y faltas a la objetividad del proceso, también es importante
establecer como es tan fuerte la variable del respeto que puede estar por encima de las
mismas notas del estudiante. Al respecto autores como Páramo (2008), García (2000) y
Mazón et al (2009) exponen como esta característica de percepción de respeto por parte
de los estudiantes es constante dentro de aquellas variables que influyen en el proceso
de evaluación.
El establecimiento de estas relaciones de respeto y otras variables como la edad y la
personalidad del docente, generan sentimientos de empatía cercanía y amistad con sus
estudiantes, estos son un sesgo altamente influyente en ellos ya que “…al ser evaluado
es otra de las variables que influye bastante, porque la mayoría en esta universidad,
(no sé si en esta carrera no tengamos conciencia) hay docentes que son muy cerrados
que son hola, y punto, pero entonces los estudiantes: no me dijo cómo estoy, qué estoy
haciendo, cómo amanecí, ese profesor es muy cerrado. Yo creería al contrario que es
una persona muy neutra, porque la mayoría de los docentes son muy buenos días y ya,
entonces si no me preguntó por qué estoy así, triste, no me respondió, me miró mal,
entonces “pongámosle cero” porque de relación no sabe nada, y en el ítem donde dice
respeto y responsabilidad, no sé, la mayoría ponen 3.0, yo les pregunto por qué les
ponen esta nota, las trató mal: no, es que muchas veces le pregunté alguna cosa y no
me respondía, entonces él le decía estudie y mañana me cuenta. Para mi influye
bastante” (EA8.S1.R24). Esto se puede explicar y relacionar con la predominancia del
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género femenino tanto en las docentes como en las estudiantes, cuando García (2000)
menciona que las mujeres son mejor evaluadas en términos de sensibilidad o
preocupación por el grupo mientras que los hombres son mejor evaluados en
conocimiento y manejo de la materia, esto establece que los docentes son evaluados
según el cumplimiento de roles que son estereotipos sociales determinados. Páramo
(2008) expone que estas relaciones interpersonales con los docentes, generan que los
estudiantes se vean influenciados de manera positiva o negativa en los procesos de
evaluación de sus docentes.
Por otro lado una influencia de tipo positivo es aquella en la cual el estudiante considera
que el docente es comprensivo y se sabe poner en el lugar del otro, del mismo modo que
se describió en el párrafo anterior, esta es una variable altamente influyente que sesga la
posición de los evaluadores, manifestaciones como “…en la evaluación docente más
que decir cómo fue el trato de profesor con usted que lo hagan hacia el grupo, el
respeto, la tolerancia hacia el grupo fue tal, para mi ser persona más que ser chévere
es como tener esa capacidad de entender al otro, sino que entienda la situación de sus
estudiantes, que sepa ponerse en los pies del estudiante porque ellos creen que ser
estudiante es solo ser estudiante y no hija, mamá, hermana, que si yo entiendo que llego
tarde porque tiene turno en otra parte es también entender que me voy temprano
porque tengo a mi hijo solo.” (EA8.S2.R28) sirven como ejemplo y son un clara
muestra de ello. Con relación a este aspecto García (2000) expone que existe una fuerte
relación entre el comportamiento de los cursos en los procesos de evaluación de los
docentes y el grado de comprensión que éste presenta ante ellos.
Por el contrario una influencia de tipo negativo es aquella que se presenta, cuando los
estudiantes confunden aquellas relaciones de empatía cercanía y amistad con conductas
en las cuales el docente genera preferencias sobre algunos estudiantes; “Claro afecta
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notoriamente, si uno ve que tal docente tiene ciertas preferencias o tales actitudes con
unos estudiantes, lo ideal sería que fuera totalmente generalizado el estudio.”
(EA5.S2.R10), esta es una manifestación de uno de ellos, lo cual confirma plenamente
la conclusión que menciona que los estudiantes aprecian las actitudes en las cuales el
docente trata a todos por igual, lo cual se verá reflejado en los resultados de la
evaluación (Páramo, 2008).
Otro sesgo es el manejo adecuado de las temáticas de clase entendido como el saber o
no saber por parte del profesor es un factor tenido en cuenta por los estudiantes en la
generación de resultados positivos de la evaluación (Escudero, 1999), esta afirmación es
confirmada por los estudiantes de la FUCS para quienes el demostrar que sabe es
garantía de buenos resultados en la evaluación de los docentes. Se puede establecer una
relación entre dicho dominio de la materia, con los cursos de formación pos gradual de
los docentes y la experiencia de los mismos, en primer lugar en relación a los cursos de
formación afirman “eso también influye arto, uno como estudiante ve si el profesor está
bien preparado o no, los títulos pesan arto, si un docente no tiene ningún otro estudio
uno piensa que no sabe todo y no va a tener la capacidad de enseñar
bien”(EA9.S1.R33). Tanto García (2000) como Páramo (2008) establecen que los
estudiantes relacionan los resultados de la evaluación con los estudios realizados, esta
relación se expone cuando los autores afirman que docentes con mayor preparación
obtienen puntajes más altos mientras que aquellos que no los tienen aunque pueden
presentar resultados altos también, estos se deben a que son evaluados con un enfoque
en las características de personalidad.
Complementando lo anterior, el manejo de la disciplina del curso entendido como el
comportamiento dentro del aula de los estudiantes, se relaciona más con los años de
experiencia, ya que los estudiantes consideran que aquellos profesores más
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experimentados tienen métodos que permiten controlar dicha disciplina, para las
condiciones de esta investigación es importante recalcar nuevamente el tamaño de los
cursos, el cual promedia los 50 estudiantes, ya que entre mayor número de estudiantes
más difícil el control de los mismos, esto se puede deducir de afirmaciones como
“influye, son grupos extensos, es un docente para manejar todo el grupo, es difícil
manejar un grupo tan grande, hay personas recocheras, otras vienen a aprender, otras
vienen a mamar gallo, es muy difícil el control de la disciplina y al momento que el
profesor toma algunas medidas para controlar eso, se hieren susceptibilidades y si
puede llegar a influir en el sistema de evaluación.” (EA7.S1.R39), con respecto al
número de estudiantes es clara la posición que entre mayor sea el número de estudiantes
por curso el comportamiento de los resultados de la evaluación presenta una relación
inversamente proporcional. (García, 2000), (Acevedo A & Rodríguez, 2006).
Retomando una afirmación anterior, en la cual se mencionaba cómo el género de los
docentes no era una variable para los procesos de evaluación, pero sí lo era el de los
estudiantes, se puede establecer que en concordancia con (Martínez S, Martínez G,
Sanchez M, & Buquet C, 2010)el género de los estudiantes si marca una fuerte
tendencia en los resultados de la evaluación, expresiones como “Las mujeres en algunos
casos tienden a ser máscríticas que los hombres, un hombre se basa más en un docente
más respetado, me ha escuchado y me ha exigido, en cambio las mujeres tienen a ser un
poquitico mássubjetivos: tal docente, mire como viene vestida, aspectos más subjetivos
que podrían variar, en cambio los hombres según la experiencia que he visto los
hombres se centran más que el docente lo respete, que tenga buen diálogo y que tenga
buena metodología, de resto no les interesa en realidad mucho en cambio las mujeres
tienden a ser más subjetivas y a catalogar más a exigir más.”(EA5.S2.R32) son un
claro ejemplo de dicha afirmación. Es importante resaltar que en esta carrera profesional
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predomina el género femenino sobre el masculino, muestra de ello es que en la totalidad
de la población de 53 estudiantes, solo 4 son hombres. Aunque es muy marcada esta
posición, no se puede asegurar que se una tendencia general ya que Casero (2010)
afirma que en otras investigaciones no existe claridad sobre la influencia del género de
los estudiantes en la evaluación de los docentes.
4.2.1.2 Sesgos que presentan los estudiantes y que son percibidos por los docentes.
Más allá de los sesgos que los estudiantes manifiestan están presentes en los procesos
de evaluación de los docentes, es importante establecer cuáles de esos sesgos son
conocidos por los docentes.
Uno de los principales sesgos que influye en el comportamiento de los estudiantes en el
momento de realizar las evaluaciones de los docentes es el relacionado con la nota que
este recibe al finalizar el semestre, esta es una opinión que comparten tanto estudiantes
como docentes, por ejemplo estos últimos expresan”… Entonces ellos a esa nota tan
alta, es lo que más los llena, el resultado y evalúan muy bien al docente…”
(ED8.S2.R3E). Esto es lo que autores como García (2000), definen como la lenidad en
la asignación de las notas. Lo anterior se puede confirmar cuando dentro del análisis de
las entrevistas de los estudiantes, estos manifiestan que la nota recibida al final del
proceso determina en gran medida la forma en que afrontaran la evaluación del
docente.” Los que les va mal, evalúan mal, los que evalúan bien evalúan aparte”
(EA3.S1.R29), “…porque si me rajan yo para que le voy a dar buena nota…”
(EA8.S1.R17).
Pero la consecución de esta nota no es un fenómeno aislado, o que ocurra
espontáneamente, son las relaciones de tipo académico las que permiten dichos
resultados, es en este escenario donde características que los docentes muestran durante
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su práctica académica, son tomadas como variable para que los evalúen, una de ellas la
exigencia, la cual aunque debería ser normal en cualquier proceso académico, se
convierte en un sesgo determinante de los resultados de su evaluación.,”…. Existen
estudiantes que evalúan muy bien al docente cuando no les exige nada, cuando ni
siquiera se dan cuenta si llego a la práctica o no fue…” (ED5.S2.R8A). pareciera por
lo anterior que la afirmación de García (2008), en la cual establece, que los docentes se
han dedicado más a complacer a los estudiantes que a enseñarlos de la forma más
conveniente, cobra sentido en las relaciones de exigencia dentro de la práctica
educativa.
En un sentido totalmente aparte del expresado anteriormente se encuentran aquellos
sesgos que perciben los docentes, que surgen por las relaciones de tipo interpersonal
que se generan en cualquier proceso académico, gracias a algunas características de
personalidad.
Las instituciones de educación al ser escenarios de diaria convivencia, generan el
establecimiento de relaciones interpersonales entre todos los actores de dicho escenario.
En este orden de ideas tenemos que la empatía como aquella característica de sentirme
identificado con el otro, permite un mayor acercamiento, el cual puede devenir en una
amistad.
Los docentes entrevistados coinciden en señalar que la conjunción de estas tres
variables (amistad, cercanía, empatía) genera una tendencia marcada en los resultados
de la evaluación docente. Estos resultados se ven favorecidos cuando dichas relaciones
son evidentes con los estudiantes. Esta es una posición similar a la que sostiene García
(2000), cuando establece que el sesgo relacionado a la personalidad del docente, este ha
demostrado tener gran relevancia en los resultados de las evaluaciones de docentes,
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aspectos

como “amable, atenta, de buen humor, alegre, sonriente” entre otras,

calificaron a los buenos profesores. Por otro lado frases como pasivo, déspota, opaco,
egoísta, se cree un sabelotodo calificaron a los malos profesores. De esta manera se
encuentra que aquellos docentes que son más cercanos a los estudiantes y que son
percibidos como amigables son mejor evaluados que aquellos que por sus rasgos de
personalidad generan la imagen de estar muy por encima del nivel del estudiante.
Algunas manifestaciones de docentes que confirman esta afirmación son las siguientes.
”… Al docente que es buena gente, que comparte con él, de pronto toma tinto con ellos
ese docente es mejor evaluado...” (ED4.S1.R5D),”… Al docente que es más parche con
ellos que es de su generación y que tiene la misma experiencia de pronto pueden lograr
mejor empatía y es mejor evaluado…” (ED4.S1.R14)
Para finalizar los docentes expresan la idea que los estudiantes sesgan su evaluación
dependiendo del avance que estos van teniendo a lo largo de la carrera. Una forma de
explicarlo es que debido a la multiplicidad de individuos que alberga el ambiente
universitario si no se tiene claridad sobre los propósitos de la evaluación en los primeros
semestres se pueden

presentar sesgos en este proceso, los cuales se atribuyen a

variables como, el cambio en la exigencia con relación a los docentes del colegio, el
enfrentarse por primera vez a el proceso de evaluación docente. Estas características son
el argumento de muchos profesores los cuales sostienen que los resultados de la
evaluación de los estudiantes de los primeros semestres son diferentes a los de
semestres superiores.
En este apartado nos hemos dedicado a mostrar aquellos sesgos que perciben los
docentes que presentan los estudiantes al realizar la evaluación del profesorado, a
manera de conclusión podemos asegurar, en primer lugar que los docentes consideran
que este es un proceso que presenta sesgos los cuales clasifican en tres subcategoríasque
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son las relación de tipo académico, las relaciones interpersonales y las relaciones
basadas en el recorrido académico de los estudiantes, en donde variables como la nota la
exigencia, la cercanía al docente y el grado de madurez son las que en mayor medida
generan una visión sesgada de lo que debe ser una evaluación de la práctica docente.
4.2.1.3 Concepción del proceso evaluativo por parte del docente
Para iniciar con este apartado que hace referencia a las concepciones del proceso
evaluativo para los docentes de la FUCS, es importante expresar que un gran número de
autores coinciden en asegurar que dicha evaluación se debe hacer siempre con la
intención de transformación de la realidad y de las prácticas que se están evaluando,
transformación entendida como mejoramiento, un ejemplo de ello se manifiesta en la
siguiente postura ” en sí mismo el proceso de evaluación se convierte en una estrategia
de perfeccionamiento, ya que permite ejercitar actitudes de reflexión, cooperación,
negociación, dialogo, redacción, escucha, participación, etc., de por sí interesantes”
(Santos Guerra,1996, p.63), para ejemplificar dicha definición se presenta el siguiente
relato “…el objetivo de la evaluación docente es proponer mejoras en su desempeño
identificando sus logros y detectando sus problemas, perspectiva que coincide con una
evaluación formativa para el desarrollo profesional” (Murillo 2007, p. 87). Al analizar
los relatos de los profesores se encuentran manifestaciones como”…Se debería hacer
plan de mejoramiento para cada uno de los docentes y pedir como va a desarrollar su
sesión de clase, cómo va a fijar el aprendizaje cómo va hacer la evaluación, eso sería el
ideal…”(ED4.S1.R18). Todo lo anterior permite afirmar que se tiene un ideal sobre los
usos que se le deben dar a la evaluación, llama especialmente la atención el relacionado
con los planes de mejoramiento en pro de la calidad educativa.
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Aunque la anterior afirmación evidencia que el mejoramiento de la práctica educativa es
el uso que más se espera de la evaluación hay por el contrario posiciones que recalcan
como la asignación y consecución de incentivos y la permanencia laboral son los usos
que en verdad más se evidencian en este proceso.
El manual de incentivos de docentes de la FUCS es una clara muestra de lo anterior, ya
que es necesario cumplir con algunas condiciones de evaluación, para verse beneficiado
de dichos estímulos. Esto genera una serie de sentimientos en los docentes que se
pueden ejemplificar de la siguiente manera”… Lo mismo que la elección del docente al
mejor profesor del año de la facultad, es un proceso que lo elige, no sabemos, pero que
digan, docentes, queremos elegir al docente, queremos su participación, usted por
quién votaría, denos un candidato, no, también es dicho por la decanatura, este es y
punto, no es que no se lo merezca, aclaro, pero si deberían haber componentes más
claros, identidad con la institución, tiempo de permanencia…”(ED3.S2.R3I). Debe
tenerse en cuenta que este premio se otorga al docente con los mejores resultados en las
evaluaciones de sus docentes y directivos; lo cual es un claro ejemplo de cómo la
evaluación entonces pierde su carácter de mejoramiento y se convierte en una
herramienta para premiar. Al respecto Niño Zafra (2001), explica que la evaluación se
ha convertido en promovedora de intereses personales, y no como un proceso de
mejoramiento y reflexión del ejercicio docente.
Otro argumento que claramente refuta el ideal de diseño de planes de mejoramiento
como principal uso de los resultados de la evaluación de los docentes, es que estos
procesos se han convertido en instrumento que determina la permanencia laboral, con lo
cual el propósito se convierte en algo punitivo. Santos Guerra (1996) establece que los
resultados de la evaluación no deben ser usados como un mecanismo de rendición de
cuentas, o de presentación de evidencias que den fe del cumplimiento de lo que en los
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currículos se plantea, ya que si esto ocurre más que una ayuda la evaluación se convierte
en una amenaza. Se hace énfasis en el concepto de amenaza desde la siguiente
afirmación, “…Los docentes le tienen miedo a la evaluación”,”…Por la necesidad, por
la forma de contratación ya no hay estabilidad laboral de las instituciones ya es todo
por prestación de servicios, ya son contratos de meses o anuales...” (ED6.S2.R3). Se
infiere entonces que la búsqueda de resultados positivos en la evaluación, más que
responder a un deseo de mejoramiento en la práctica de los docentes, pretende la
consecución de algún tipo de estímulo o premiación y mantener la ubicación laboral.
Pero más allá del uso que se evidencia para los resultados de la evaluación, es
importante entender desde la óptica de los docentes, qué es lo que se les evalúa, qué es
aquello que se premia o se castiga. Para entenderlo es necesario iniciar teniendo en
cuenta las posiciones de García (2008) y Murillo (2007), en las cuales se señala la
existencia de multiplicidad de estilos y prácticas docentes además de la intervención de
diferentes tipos de factores en la evaluación del desempeño, generan que sea imposible
identificar qué es lo que en verdad se evalúa por parte de los estudiantes en un docente.
Un ejemplo de lo anterior es que a los docentes se les asigna cada día un mayor número
de responsabilidades como: (escuchar a los estudiantes, asesorarlos, realizarles tutorías,
cuidarlos dentro de la institución, ser ejemplo y modelo de comportamiento, el control
de reglamento estudiantil, asignación de tareas académicas, mantenimiento de la
disciplina, participación en proyectos de investigación, diligenciamiento de documentos
como requisitos de calidad, formación constante, entre otras), implica que los docentes
consideren que son evaluados desde la perspectiva del cumplimiento de todas estas
funciones. Así pues se establece que los docentes no tienen claridad sobre bajo qué
condiciones son evaluados por sus estudiantes.
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Si al mal uso de la evaluación, y a la falta de conocimiento sobre qué se evalúa a los
docentes sumamos que los resultados se entreguen en forma de graficas o escalas,
genera altos grados de insatisfacción ya que no presenta ningún tipo de
retroalimentación, dicha retroalimentación es fundamental en cualquier proceso de
evaluación (Díaz Barriga,2004). De la mano de la retroalimentación la elaboración y
seguimiento de los respectivos planes de mejoramiento es una actividad conjunta entre
evaluador y evaluado, si todo lo anterior no se realiza , la evaluación pierde carácter e
importancia, lo cual se ve manifestado en expresiones como “…Aquí no hay
coevaluación de la parte administrativa hacia el docente, es: “se evalúa y así es y
punto”, el personal administrativo que ni se quién es, se reunirá, si secretaria
académica, coordinadores, decanatura, si se reúnen y ponen en consenso y dan una
nota o evalúan, eso no se sabe…” (ED3.S2.R3B).
Se concluye que, los docentes de la FUSC presentan una concepción sobre el proceso
evaluativo reduccionista y que se limita a la aplicación de un instrumento de asignación
de estímulos y control administrativo, con el cual se toman las decisiones sobre su
continuidad o estabilidad laboral, muy lejos de aquella concepción teórica que habla
sobre el mejoramiento constante de la práctica educativa en pro de la calidad. Esta
conclusión se fundamenta en el hecho de que no se tiene claridad sobre qué es lo que se
les evalúa en realidad. Otro argumento que sustenta la posición inicial es que los
resultados de la evaluación antes de estar acompañados de reflexión crítico-constructiva
y elaboración de acuerdos con sus evaluadores, se les presentan como una tabla de datos
que no son retroalimentados, pero de los cuales se espera que sean tomados para la
creación de mejores prácticas educativas.

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 114

4.2.1.4 Desarrollo profesional y su relación con la evaluación docente.
Una vez se estableció la concepción de la evaluación docente, el siguiente paso es
exponer que concepto existe sobre el Desarrollo Profesional del Profesorado (DPP), y
de esta manera establecer las relaciones existentes entre estos dos procesos.
Es claro que para los profesionales que se desenvuelven como docentes de enfermería
en esta facultad, la docencia sobrepasa el proceso de enseñanza aprendizaje y se
convierte en una labor de impacto social, esto se evidencia en expresiones como
"...Trato de disfrutar la enseñanza, el orientar la gente, soy feliz de saber que en esta
universidad hay tantos niños con tantas dificultades, lograr sacar una carrera y
poderlo hacer y que yo contribuya en esa parte social…"(ED5.S1.R29C), este tipo de
manifestaciones coinciden plenamente con los lineamientos enunciados en el PEI de la
institución, en el cual se establece que dentro de los campos de acción de la carrera el
principal es la formación de sus estudiantes con enfoque para el servicio social, en
ayuda de la comunidad.
Pero como se mencionó con anterioridad el hecho de que estos profesores tengan una
formación en enfermería más que en docencia, implica de ellos una formación que les
permita ejercer su labor pedagógica de mejor manera, ya que no es suficiente solo con el
sentir gusto por la enseñanza para que este proceso sea el mejor. Howey (1985) y
Riegle (1987) citados por Cardona A, (2008), dentro de los ejes temáticos del desarrollo
profesional, establecen uno que está directamente ligado con la formación pedagógica,
este se encuentra orientado hacia una formación de los procesos didácticos, cursos de
micro enseñanza e innovación curricular; posición que se ejemplifica en el siguiente
relato "...Porque en esto de la docencia es importante mirar que hay de nuevo, como
voy hacer, lo importante es la innovación docente, uno analiza y reflexiona sobre su
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quehacer docente, y que no teniendo muchas estrategias para que el proceso de
aprendizaje sea eficiente, mirar que esas generaciones nuevas queden con una
formación ideal..."(ED4.S2.R13B), “…Lo que veo es que la persona que está formada
en el área pedagógica o el licenciado en educación pues tiene más herramientas para
desarrollar su ejercicio educativo…” (ED1.S1.R16), de lo anterior se deduce que los
docentes son conscientes de sus necesidades en formación pedagógica, lo ven como un
requisito fundamental para el ejercicio docente “…Totalmente de acuerdo, porque yo
puedo ser hábil, tener todas las herramientas de mi disciplina, el conocimiento, pero si
yo no tengo habilidad desde la pedagogía, desde la educación, de vender el mensaje de
una forma atractiva podré ser el mejor experto en la materia pero si no tengo
estrategias pedagógicas acordes con la población con la que estoy trabajando, hay una
gran diferencia…”(ED2.S2.R8), esta afirmación anterior se encadena con la que
establece que para llegar al desarrollo profesional, uno de los pasos es buscar el máximo
de herramientas que permitan optimizar el proceso de enseñanza aprendizaje (Imbernón,
1997).
Es importante señalar que estos procesos de DPP no solo afectan al profesor, Marcelo
(1994) e Imbernón (1998) establecen en sus modelos de desarrollo curricular y
desarrollo con mejora, desde que exista una planificación adecuada estos son procesos
que pueden impactar en toda la comunidad, al respeto los docentes expresan “…Es muy
importante porque eso le permite la apropiación de esos modelos, y pienso que eso es
de doble vía tanto de la universidad para los procesos de mejoramiento y del docente
también, porque definitivamente el ser docente no todas las personas pueden hacer
docencia así seas profesionales, no todos pueden porque esto tiene muchas
implicaciones de habilidad, de manejo del grupo del tema de capacitarse internamente,

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 116

esto también lleva a que se haga una búsqueda tanto institucional como profesional de
modelos pedagógicos necesariamente…” (ED2.S1.R6A).
Así como es importante señalar la conciencia y el deseo de mejora que plantea el DPP,
es evidente también el hecho de que al igual que los resultados de la evaluación, este
DPP se rige por un pago por méritos, esto en relación a una mejor retribución
económica generada por los procesos de formación constante, una forma de
ejemplificarlo está en los siguientes relatos “…En el caso mío, me gustaría, que si entre
más me forme así mismo se revierta en los aspectos de tipo contractual para bien…”
(ED1.S1.R20C), “…Los puntos se nos dan, los incentivos, entonces si uno quiere más
plata entonces hace uno más cursos…” (ED3.S1.R9D), "Están establecidos en el
manual de incentivos de la facultad, por un doctorado dan 100 puntos, quiere decir que
tiene derecho a dos salarios mínimos, una maestría le da 80 puntos, por cada 50 puntos
que tenga le da derecho a aun salario mínimo, esos son estímulos buenos, que de todas
maneras a uno le gusta que lo estimulen de esa manera…” por lo tanto el DPP se
enfoca en lo que Imbernón (1998) define como formación personalista, la cual aunque
genere experiencias concretas y de innovación, difícilmente lograrán transformaciones
en la escuela, ya que la carrera de ascenso en el escalafón interno de la universidad va
en detrimento del trabajo y la reflexión grupal.
Clara muestra de la visión personalista que expresan los docentes se recalca en los
siguientes ejemplos, “…Pero igual es un orgullo personal que para mí me daría más
elementos de formación para ejercer un trabajo más calificado…” (ED1.S1.R20D)
“…La formación en pedagogía y en el área disciplinar van de la mano si yo siempre
estoy buscando cosas nuevas tengo que capacitarme y cada día tengo que ser mejor
persona…” (ED8.S1.R26), “…En eso he visto muchas personas que se preparan, esto
se convierte en un orgullo personal en que se revierte en beneficios de tipo económico o
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de otra índole…” (ED1.S1.R20A), es evidente la falta de conciencia del trabajo en
equipo, factor determinante de los procesos de desarrollo profesional (Imbernón, 1999).
Una muestra de ello se presenta a continuación “…Esta experiencia de 12 años me han
fortalecido y me han hecho crecer como ser humano y encuentro frustraciones en el
desarrollo disciplinar porque estamos como muy quedados como colectivo…”
(ED9.S2.R3), “…El desarrollo disciplinar es un fenómeno social no individual si yo
como docente digo que estoy desarrollado disciplinalmente es mentira porque el
desarrollo disciplinar es un fenómeno y una evidencia de un colectivo no de una
persona que como persona yo hago algunas contribuciones, unos escritos,
investigaciones eso dentro del campo del reconocimiento personal pero el desarrollo
disciplinar tiene trascendencia en la medida en que uno es un individuo social no un
individuo aislante…”(ED9.S2.R4).
Todo lo expresado hasta este momento permite ubicar al colectivo de los docentes
dentro de un concepto de DPP.
En el siguiente apartado se muestra como los resultados de esa evaluación docente a la
que son sometidos, pueden motivar el DPP.
Fundamentalmente al explorarse dicha relación los maestros están de acuerdo al
expresar que producto de los resultados de la evaluación de los docentes, se interiorizan
y realizan reflexiones teniendo en cuenta aquellos aspectos positivos y negativos
enunciados en laevaluación, la relación directa está con aquellos planes de
mejoramiento que se puedan establecer.
Cuando los resultados son positivos se expresa un gran orgullo ya que opinan que los
estudiantes han valorado su trabajo en la práctica y que deben continuar realizando
aquellas acciones que son bien valoradas, por el contrario los resultados negativos los
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docentes expresan que se genera un autoanálisis, el cual está encaminado hacia la
detección de aquellas fallas que pudieron causar estos resultados. Dentro de esta
reflexión de los resultados negativos, entonces plantean los docentes, el diseño de
estrategias que permitan superar sus falencias, esto queda ejemplificado en el siguiente
relato, "...La evaluación es para construir y formar, es una oportunidad para crecer
tanto personal como profesionalmente para poder identificar tanto las fortalezas como
las debilidades y debe proponer un plan de mejoramiento porque el docente siempre
debe estar a la expectativa de cómo mejora su acción docente..."(ED4.S2.R1),
“…Definitivamente poder seguir con aquellos aspectos en que uno ha visto que han
sido efectivos y eficientes para continuarlos y mejorar aquellos aspectos en los que uno
no ha sido tan bueno en los logros…” (ED5.S1.R10D). Lo expuesto anteriormente
muestra una clara relación con los postulados de Imbernón (1998) en cuanto se refiere a
una formación en la que es el docente quien asume su propia formación, desde la
reflexión diaria de la práctica, y que tiene como propósito el satisfacer sus necesidades.
Del mismo modo se observa, aunque no de forma tan evidente, que relacionan los
resultados de la evaluación docente a una retroalimentación de su actuar en el aula, esta
proviene por parte de sus estudiantes, pero como quedó evidenciado en la concepción
del proceso evaluativo, esta retroalimentación es nula por parte de los directivos de la
institución.
Por otra parte al analizar orientaciones conceptuales del DPP presentadas por Imbernón
(1998), se puede encasillar al colectivo docente de la FUCS, dentro de las tres primeras,
ya que son conscientes que un buen maestro no es solo aquel que está formado como un
experto en lo disciplinar (perennialista), o como un auxiliar que domina a cabalidad los
procedimientos de la profesión (Racional técnica), remarcan la importancia de la
formación pedagógica (progresista), como factor de mejoramiento en el desarrollo de la
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práctica docente, pero dejan de lado el avance en las destrezas relacionadas con lo
investigativo, y como profesionales capaces de construir conocimiento (Práctica
reflexiva analítica), “…Para ser docente se debe tener la formación en la parte docente,
ser experto en una disciplina no necesariamente me da la experticia en el ser educador
o docente de la disciplina entonces pienso que el experto que es disciplinar que es muy
importante tenga un grado de formación en la parte educativa…” (ED1.S2.R15A).
4.2.1.5Concepción del proceso evaluativo por parte de los estudiantes
Esta surge como una categoría emergente, ya que en la concepción de la investigación,
solo se tenía planteado que los estudiantes dieran su testimonio sobre los sesgos que
afectan el desarrollo de la evaluación de sus docentes. Al realizar una revisión
bibliográfica no se encuentran resultados similares sobre esta concepción, debido a que
pocas veces se tiene en cuenta qué opina el estudiante, solo se le determina como un
agente que aporta información y nada más.
Los estudiantes de la FUCS reconocen en la evaluación, la oportunidad para detectar y
expresar aquellos errores que a su parecer, cometen los docentes en el desarrollo de la
práctica, producto de dicha detección, consideran que los docentes y las directivas de la
institución pueden generar los planes de mejoramiento correspondientes. “la
evaluación, ya que uno lo hace es para que el profesor cambie, algunas cosas que quizá
no se da cuenta.” (EA1.S1.R31), “para que exista la posibilidad de realizar mejoras en
el proceso que se está llevando, porque si no hay un proceso objetivo, no se van a ver
mejoras evidentes.”(EA6.S1.R5). pero más allá de esa visión ideal sobre la evaluación
docente, expresan que en realidad, estos son propósitos que se quedan en intenciones
debido a múltiples factores dentro de los cuales se encuentra por ejemplo, que es un
proceso que se torna como una obligación para poder presentar sus parciales finales, o
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para el conocimiento de sus notas: “Uno lo hace por obligación, toca evaluar a los
docentes porque si no pueden subirle a uno las notas…” (EA3.S1.R23), “…pero esa
amenaza de que si no, no hay notas no hay parcial no hay nada, entonces como que si
no evalúan ya, eso es una presión de que si uno no evalúa” (EA8.S2.R14). Esto sin
duda lleva a que los estudiantes tomen la evaluación como un proceso rutinario y que se
hace por hacerse, desconociendo cuales son los criterios y los objetivos que busca, por
lo tanto se torna en un escenario en el cual por ejemplo pueden tener una revancha de
aquellos profesores que no son de su agrado, o de aquellos que les asignaron notas que
quizá no eran las esperadas “… por ejemplo si me pone mala nota y yo hacerle tener
una mala nota, al no poder escribir como explicación para la mala nota el hecho de
que me fue mal en la materia entonces me voy por otro lado y le califico por ejemplo
una mala presentación personal aunque sea buena, por ejemplo que llega tarde o
similar.” (EA1.S1.R29) Un aspecto que permite dicha confusión de propósitos, es que
el formato de la evaluación es considerado como incompleto y que no evalúa
verdaderos aspectos que permitirían un mejoramiento de la práctica de los docentes: “Es
una evaluación muy limitada, los ítems que evalúa no son relevantes para evaluar el
desarrollo del docente, pienso que deberían evaluarse cosas más importantes”
(EA4.S1.R19), argumentan a su vez que es un formato que ha permanecido sin cambios
a través de los años, razón por la cual conocen su estructura y lo responden sin leerlo, en
ocasiones por la premura del tiempo solo se limitan a colocar números porque si, o que
solo uno de ellos responde las evaluaciones de un número elevado de estudiantes.
Se puede enunciar para concluir esta categoría, que la ausencia de una verdadera
capacitación hacia los estudiantes sobre el significado de la evaluación de los docentes
genera que este sea un proceso que no es productivo ni para ellos ni para los docentes,
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ya que aunque se conocen los propósitos que teoría debe buscar cualquier proceso de
evaluación estos se quedan solo en el papel.
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Conclusiones
Teniendo en cuenta la pregunta y los objetivos de la investigación se plantearon las
siguientes conclusiones:
1. Se identificaron sesgos que están presentes en el proceso de evaluación de los
docentes de la FUCS. A continuación se explican aquellos que son manifestados
tanto por los estudiantes como por los docentes.
En primer lugar, la imagen que proyecta el profesor muestra gran influencia de
sesgo, manifiestan tanto los estudiantes como los docentes que entre mejor y
más cercana sea la relación entre ellos la calificación que se asigna al final de las
rotaciones o espacios académicos a los docentes será mucho mejor.
En segundo lugar, se encuentra el sesgo relacionado con la nota obtenida por los
estudiantes al final de materia, tanto los docentes como los estudiantes coinciden
en afirmar que aquellos profesores que asignan mejores notas al finalizar el
semestre son mejor evaluados por parte de los estudiantes.
En tercer lugar, está el sesgo que es consecuencia del nivel de exigencia que
presentan los profesores al respecto estos consideran que este es muy influyente
ya que manifiestan que aquellos profesores que son menos exigentes son mejor
evaluados y viceversa. Por otra parte para los estudiantes no existe una marcada
tendencia con respecto a este sesgo, esto debido a que mientras que algunos
manifiestan que la exigencia del docente es un sesgo que puede llegar a bajarle
nota en la evaluación, otros manifiestan que les gusta que sus docentes sean
exigentes, pero siempre y cuando esa exigencia se refleje en los conocimientos
adquiridos.
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En cuarto lugar, y fuera del conocimiento de los docentes, los estudiantes
expresan como sesgo adicional las relaciones que se presentan entre ellos,
relaciones en las cuales la presión de grupo es el sesgo que presenta mayor
influencia. Sumado a lo anterior y debido al alto número de mujeres presentes en
cada semestre, el género es un sesgo que también manifiestan los estudiantes
influye bastante en los procesos de evaluación. En tercer lugar, aunque menos
influyentes se encuentran sesgos relacionados con la presentación personal, las
preferencias que establecen los docentes con algunos estudiantes, el manejo de
conocimientos que demuestre el profesor y el dominio de grupo.

2. Aunque los estudiantes manifiestan que la evaluación de los docentes tiene
como fin detectar errores para formular planes de mejoramiento encaminados a
superarlos, este es un propósito que no se cumple debido a que los estudiantes
ven el proceso de evaluación como un procedimiento obligatorio que se hace por
cumplir con un parámetro institucional, usando un instrumento incompleto el
cual se desarrolla sin tener conciencia de las implicaciones que podría acarrear.

3. La concepción del proceso evaluativo por parte de los docentes, oscila entre lo
punitivo y la asignación de bonificaciones de tipo salarial. Consideran que es un
proceso subjetivo que no tiene claramente establecidos los criterios con los que
son evaluados por sus estudiantes y por sus superiores. Afirman que es un
proceso que se ve influenciado por variables como la relación con los
estudiantes y con los superiores, más que con la labor dentro de las aulas.

4. Se establece que no existe consecuencia alguna debida a los resultados de la
evaluación docente con relación al DPP en la facultad de enfermería de la
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FUCS, esto enmarcado por diferentes causas, dentro de las cuales se encuentran:
el conocimiento de sesgos en los resultados de dicha evaluación, una concepción
errónea de los propósitos de evaluación y una falta de estructuración sobre el
concepto de desarrollo profesional.

En el caso de la primera causa, aunque se manifiesta que las evaluaciones
deberían ayudar a la elaboración de planes de mejoramiento, es claro para los
docentes que este es un proceso en el cual múltiples variables intervienen, las
cuales no permiten que este sea un proceso objetivo, dentro de estas variables
los sesgos de los evaluadores son muy importantes.

Con relación a la concepción del proceso evaluativo más allá del ideal de
herramienta para el cambio y el desarrollo del profesional, este es un proceso
visualizado desde las tendencias del pago por mérito y la rendición de cuentas
fundamentalmente, ya que los resultados de la evaluación ayudan a los ascensos
en el escalafón interno de la universidad, y además permiten ganar
bonificaciones adicionales a la asignación salarial mensual.

Por último los docentes no manifiestan un conocimiento sobre los diferentes
componentes, modelos y ejes del DPP, razón por la cual se limitan a
considerarlo únicamente como un proceso de auto análisis y auto reflexión sobre
aquellas opiniones que reciben teniendo en cuenta sus resultados en la
evaluación.
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Prospectiva
De acuerdo con los resultados de esta investigación, y motivados a contribuir con el
mejoramiento del proceso evaluativo, en busca de que sea una herramienta fundamental
en el DPP de la facultad de enfermería, se plantean las siguientes sugerencias:


Diseñar y organizar una orientación en la institución académica sobre el proceso
evaluativo, en el cual se concrete de acuerdo con la filosofía institucional un
direccionamiento claro para la realización de este proceso, donde se resalten su
objetivo, finalidad y criterios que persigue.



Hacer partícipes a los docentes en la discusión y construcción del instrumento
evaluativo con el fin de que exista claridad sobre qué se les está evaluado, esto a
su vez permite que los resultados sean interiorizados de forma más efectiva por
el docente.



Establecer dentro del proceso de inducción al estudiante, parámetros con los
cuales reconozca la importancia de la evaluación como fuente de mejoramiento
del ejercicio académico y que contribuyan al fortalecimiento del proceso
enseñanza- aprendizaje.



Generar estrategias para que el proceso evaluativo sea un ejercicio continuo, de
constante retroalimentación y seguimiento para contribuir a sus objetivos
planteados.



Permitir que el docente conozca a tiempo los resultados de su evaluación y de
esta manera junto con las directivas puedan establecer un plan de mejoramiento
que contribuya a su desarrollo profesional.



Establecer sistemas de orientación a través del grupo de lineamientos
pedagógicos donde los docentes reconozcan los diferentes enfoques y modelos
de desarrollo profesional.
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Incentivar

nuevos espacios investigativos, que fortalezcan la docencia la

pedagogía y la educación en la formación de profesionales de la salud.
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Anexo 1
Ejemplo de consentimiento informado de entrevistas
CONSENTIMIENTO INFORMADO ESTUDIANTES

Señor estudiante por medio del siguiente documento solicitamos su consentimiento para
desarrollar con usted una entrevista personal, además del uso de la información obtenida de
dicha entrevista, dentro del marco de la investigación titulada SESGOS EN LA
EVALUACIÓN DOCENTE Y SU INFLUENCIA EN EL DESARROLLO
PROFESIONAL DEL PROFESORADO que se esta desarrollando como parte del programa
de la maestría en docencia de la Universidad de la Salle realizada por los estudiantes Luisa
Domínguez, Oscar Duitama y Paola Niño.

YO______________________________________________ identificado con documento de
identidad___________________ y como estudiante de __________semestre de la facultad de
enfermería de la Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud F.U.C.S manifiesto la
conformidad en participar en la investigación titulada SESGOS EN LA EVALUACIÓN
DOCENTE Y SU INFLUENCIA EN EL DESARROLLO PROFESIONAL DEL
PROFESORADO a través de una entrevista personal realizada por un investigador que es
externo a la F.U.C.S y cuya información:
1. Solo será utilizada como parte de la construcción de conocimiento en el campo
investigativo.
2. Nunca será usada como información personal o general por personas diferentes a los
investigadores.
3. No será usada para beneficio económico de los investigadores.
4. Será puesta a mi disposición una vez transcrita para mi análisis, el cual puede generar
cambios en la misma en caso tal que yo lo requiera.
5. Será utilizada bajo todos los criterios que se abarcan en los comités de ética tanto de la
F.U.C.S como de la Universidad de la Salle.

Nombre:
c.c:
Firma_____________________________________________
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CONSENTIMIENTO INFORMADO DOCENTES
Señor docente por medio del siguiente documento solicitamos su consentimiento para
desarrollar con usted una entrevista personal, además del uso de la información obtenida de
dicha entrevista, dentro del marco de la investigación titulada SESGOS EN LA
EVALUACIÓN DOCENTE Y SU INFLUENCIA EN EL DESARROLLO
PROFESIONAL DEL PROFESORADO que se esta desarrollando como parte del programa
de la maestría en docencia de la Universidad de la Salle realizada por los estudiantes Luisa
Domínguez, Oscar Duitama y Paola Niño.

YO
_______________________________
identificado
con
documento
de
identidad________________ y como docente de _____________________________en la
facultad de enfermería de la Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud F.U.C.S
manifiesto la conformidad en participar en la investigación titulada SESGOS EN LA
EVALUACIÓN DOCENTE Y SU INFLUENCIA EN EL DESARROLLO
PROFESIONAL DEL PROFESORADO , a través de una entrevista personal realzada por un
investigador externo a la F.U.C.S y cuya información:
1. Solo será utilizada como parte de la construcción de conocimiento en el campo
investigativo.
2. Nunca será usada como información personal o general por personas diferentes a los
investigadores.
3. No será usada para beneficio económico de los investigadores.
4. Será puesta a mi disposición una vez transcrita para mi análisis, el cual puede generar
cambios en la misma en caso tal que yo lo requiera.
5. Será utilizada bajo todos los criterios que se abarcan en los comités de ética tanto de la
F.U.C.S como de la Universidad de la Salle.

Nombre:
c.c:
Firma_______________________________________________
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Anexo 2
Ejemplo del Guión de la entrevista realizado a los estudiantes
GUÍON DE ENTREVISTA DE ESTUDIANTES
1. GENERALIDADES DE LA EVALUACIÓN
a. Definición de evaluación (que significa, porque se debe hacer, tipos de evaluación que
conoce)
b. Roles de los participantes de la evaluación (quienes participan, quien decide quienes
participan)
c. Funciones de los participantes en la evaluación (que debe hacer un evaluador, que debe
hacer un evaluado, en que momentos, porque en esos momentos, quien determina las
funciones de los participantes)
2.

SUJETOS PARTICIPANTES DE LA EVALUACIÓN Y CAMBIO DE ROLES
a. Existencia de cambio de roles entre evaluadores y evaluados. (existe ese cambio, por
qué se da, para qué se hace)
b. Como es la reacción al cambio de rol entre evaluados y evaluadores
c. Grado de satisfacción o agrado por el cambio de roles. (es satisfactorio hacer este
cambio, que afecta el hecho de que lo sea o que no lo sea

3. FORMATO DE LA EVALUACIÓN
a. Objetivos que se plantean en la evaluación de los docentes.
b. Cumplimiento de los objetivos propuestos
c. Cambios generados por la evaluación
d. Tipo de formato que se usa (por qué, que diferencias, cual es mejor)
e. Limitaciones del formato
f. Tiempos de la evaluación
g. Influencia del tipo de instrumento en la objetividad del evaluador (que la motiva,
por que aparece, como afecta el curso de la evaluación)
h. Qué lo desmotiva al evaluar al docente (por qué)
4. OBJETIVIDAD DE LA EVALUACIÓN
a. Comportamiento del evaluador (que actitud debe tener el evaluado al convertirse en
evaluador, y viceversa)
b. Concepto de objetividad.
c. Vicios de objetividad en la evaluación de sus docentes ( qué aspectos personales que
son relevantes al evaluar al docente, que aspectos del docente afectan la objetividad )
d. Qué tiene en cuenta cuando realiza la evaluación docente
e. Nivel académico de los docentes
f. Personalidad y relaciones docente estudiante
g. Factores ajenos al docente y al estudiante que afectan la objetividad (Cuáles, Por qué
aparecen, qué los motiva)
h. El papel de las notas obtenidas en el semestre
i. Concepto de evaluación en grupo o individual
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j. Número y genero de los estudiantes
k. Resistencia a la evaluación
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Anexo 3
Ejemplo de entrevistas armadas para estudiantes

Entrevista 1 Sesiones 1 y 2 combinación
EA1.S1.P1: ¿Para usted qué es la evaluación?
EA1.S1.R1: Para mí la evaluación es un método por el cual podemos determinar si se
está llevando a cabo el cumplimiento de los objetivos, si se está
cumpliendo con las metas propuestas desde el principio y de esta manera
determinar los cambios que se pueden hacer a los errores que se están
cometiendo.
EA1.S1.P2: ¿En qué campos se puede aplicar la evaluación?
EA1.S1.R2: En todos, pienso que la evaluación es primordial para cualquier actividad
que se está realizando por ejemplo saber si se ha aprendido, el
cumplimiento de las metas propuestas en un inicio, por ejemplo en nuestro
campo el determinar si estamos aplicando bien la práctica con respecto a la
teoría, para saber si estamos haciendo bien las cosas, en todos los campos
se debe usar la evaluación.
EA1.S1.P3: ¿Qué tipos de evaluación conoce?
EA1.S1.R3: Pues que hayamos aplicado en nuestra carrera existen varios tipos, está por
ejemplo la oral, la visual, escrita, mixta, por ejemplo en nuestra practica al
ver como se realiza un procedimiento, al ver la reacción de una persona a
los procedimientos que se le están aplicando así también se puede evaluar.
EA1.S1.P4: ¿Quiénes son los protagonistas del proceso de evaluación?
EA1.S1.R4: Primero la persona que está evaluando, quien mira que está evaluando, en
segundo lugar la persona que se está evaluando.
EA1.S1.P5: ¿Quién decide, el orden en una evaluación, mejor dicho quien decide quien
es la persona que evalúa?
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EA1.S1.R5: En el caso de las evaluaciones a las universidades están los pares
académicos, son ellos quienes vienen y evalúan, por lo tanto debe ser
expertas, para saber que tiene que evaluar, por medio de qué, por lo tanto
deben saber sobre qué están evaluando.
EA1.S1.P6: ¿Considera usted que los roles de los protagonistas del proceso evaluativo
deben cambiar?
EA1.S1.R7: Claro que sí.
EA1.S1.P8: ¿En qué momento se pueden cambiar esos roles?
EA1.S1.R8: Desde el principio, sabe que el docente es el evaluador, pero también que el
estudiante va a evaluar a su docente, por ejemplo con la apariencia
solamente con eso, en cualquier momento puede cambiar. Por ejemplo al
final al calificar al docente al final del semestre o al final de cualquier
práctica, por lo tanto pienso que en cualquier momento se puede cambiar
el rol de la evaluación. De esta manera se puede decir al docente sobre los
errores que se están cometiendo.
EA1.S1.P9: ¿Ustedes tienen en la F.U.C.S. tiempos determinados para la evaluación
docente?
EA1.S1.R9: Si.
EA1.S1.P10: ¿En qué momento se desarrolla la evaluación de los docentes?
EA1.S1.R10: Cuando es de estudiante a docente es solo al final, por ejemplo si es
profesor de teoría es solo al final, si es de práctica, tan pronto se acaba la
práctica, se hace la evaluación de la práctica y del campo de acción de la
práctica.
EA1.S1.P11: ¿Qué se busca con la evaluación de los docentes?
EA1.S1.R11: Saber que se está pensando de cada docente, saber cómo se percibe la
educación que se está dando de educación, por ejemplo en ocasiones
hemos tenido inconvenientes con algunos docentes, por ejemplo un
docente del semestre pasado, los inconvenientes con este docente están en
que, este profesor aunque sabe mucho, no tiene ese saber ser docente, no
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sabe cómo tratar a un estudiante, ahora lo más importante es el respeto de
docente a estudiante, pero este señor no lo tenía, entonces es en estos
momentos donde se debe ser objetivo al evaluar al docente, pero en el
momento en que se nos entrega la evaluación, nadie dice nada, por lo tanto
estos se viene repitiendo desde hace varios semestres atrás.
Nadie dice nada por el miedo de que el profesor tome alguna represalia en
contra del estudiante, esto porque en el sistema de la universidad si se
puede saber quién respondió, como respondió, entonces uno como
estudiante cree que si existe la posibilidad de tomar represalias.
EA1.S2.R14 ¿Cuál sería una buena nota para evaluar al docente?
EA1.S2.R14 4, no influye tanto la nota que me puso, para mi influye más el trato,
porque al fin y al cabo la nota no es lo que yo hice, obviamente no
muchos ven, no reconocen las actitudes realmente buenas que uno
tiene, muchos ni se dejan hablar, uno ya viene acostumbrado a tener
un excelente promedio, si yo veo que todos mis semestres van sobre 4,
4.2 4.5 y llego a un docente que me pone 3.8 o 3.5 pues obviamente yo
le voy a decir en que falle en este semestre o fue que realmente el esta
poniendo algo que para él le parece, no influye tanto evaluar que me
puso 4.0 o 3.0, para mí es un buen profesor y si se que yo fallé digamos
que me merezco un 3.0 pues obviamente si creo que es un buen
profesor le voy a dar buena calificación

EA1.S1.P12: ¿Eso quiere decir que la evaluación no es confidencial?
EA1.S1.R12: Pues cuando se realiza la evaluación si es de manera privada y
confidencial, pero yo creo que haya en el sistema si aparece la
información, porque uno se registra con su código o su clave.
EA1.S1.P13: bueno haciendo un rápido énfasis en el docente que me comentaba, el solo
dicta clase en ese semestre.
EA1.S1.R13: Si solo en ese semestre.
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EA1.S1.P14: ¿Entonces por qué menciona el hecho de que tome represalias si se supone
que el semestre ya finalizó?
EA1.S1.R14: no, lo que sucede es que cuando se hace la evaluación, aún no se ha
terminado el semestre, ya está a punto pero aún no se ha acabado.
EA1.S1.P15: ¿conocía usted los antecedentes de este profesor?
EA1.S1.R15: Aunque en otros semestres ya se comentaba que este profesor lo trata a
uno mal que esto, que lo otro, y aunque uno no debe dejarse llevar por
esos comentarios, pero al llegar a clase se da cuenta que es
completamente cierto.
En este momento es cuando en la F.U.C.S debería considerar que si el
profesor tiene esa parte pedagógica que mencionaba, pero no se ha hecho
nada, ya que por más que uno dice, todos los semestres se llama a la
decana y se hacen reuniones, es donde es importante la objetividad, ya
que uno no está evaluando objetivamente, y para lograr esto uno deberá
tener la seguridad que no se tomaran represalias en contra de uno.
EA1.S1.P16: ¿Qué tanto influyen esos comentarios previos sobre el profesor en la
evaluación final del docente?
EA1.S1.R16: Si claro, pero vuelve y pasa, uno cree que todo el mundo va a saber lo que
se dijo del profesor, además creo que este docente tiene contactos muy
fuertes de alto nivel en esta universidad, por lo tanto siempre va a seguir
este docente.
EA1.S2.P7

¿Qué tanto puede influir en el momento de evaluar al docente, el hecho
de que haya tenido al inicio del semestre x o y comentario sobre el
docente dado por un estudiante de semestre superior en la evaluación
docente?

EA1.S2.R7

Pues personalmente creo que influye poco, obviamente de cada docente
hay un comentario al inicio o al finalizar, de todos los docentes hay
ideas buenas, es buena gente, es súper estricto o es mala gente, pero ya
conociéndolo durante el semestre, uno dice, bueno fue que esa persona
tuvo problemas con él para que esté hablando mal de esa persona,
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porque yo no tuve inconvenientes y en cambio yo tengo muy buenas
referencias de esta persona para dar, creo que influye poco porque sí
al momento de calificar me doy cuenta que es verdad todo lo que me
decían que es malo y no me doy cuenta que es malo, pues obviamente
ahí sí, yo calificaría lo que creo.

EA1.S2.P8

¿Un semestre académico, es un tiempo suficiente para que un docente
pueda quitarse de encima una buena o una mala imagen?

EA1.S2.R8

Si claro, creo que para cambiar una buena imagen o para dañarla eso
en menos de un mes, en unas cuantas clases que uno se dé cuenta, no
necesariamente tienen que ser los seis meses del semestre sino en
menos de un mes, con unas cuantas clases, como estamos en contacto
con esta persona tantas veces, uno ya se da cuenta en una semana si
realmente puede cambiar o no las referencias que teníamos.

EA1.S1.P17: ¿Eso quiere decir que en este caso en particular no importa la evaluación
porque pase lo que pase este docente continuara?
EA1.S1.R17: Si porque aún continua el docente, y lo que es peor aún es que por lo que
uno escucha de otros compañeros este docente continua tratando mal a
los estudiantes, o sea no ha generado ningún cambio en este momento.
EA1.S2.P4

¿La evaluación de los docentes sirve para saber si ellos aprendieron

algo o no?
EA1.S2.R4

Si en tal punto si, por ejemplo sí la evaluación es repercutiva, sí vamos
hacerle una evaluación a los docentes, nos damos cuenta que está
fallando en esto, en la próxima evaluación nos vamos a dar cuenta si
sirvió la evaluación y si el docente se dio cuenta de sus errores, creo
que sí.

EA1.S2.P5

¿Qué tipos de errores considera que el docente podría aprender, o que
tipo de fallas cree que el docente pueda corregir?

EA1.S2.R5

Depende, que el docente este cometiendo errores como el mal trato a
los estudiantes, o está llegando con una mala presentación, si está
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manejando diferentes tonos de voz, son muchas formas que pueden
cambiar, dependiendo de cómo dicta la clase, si no está realmente
preparado para dar una clase, (venga, preparase más porque no nos
está dando una clase, no nos está enseñando, nos está es
confundiendo).

EA1.S2.P6

¿Cómo nota si un docente cambió o no, cuando usted ya no tiene clase

con él?
EA1.S2.R6

Si se están presentando otra vez las mismas dificultades, evaluamos en
este semestre a ese docente y nos dio que todo es malo digamos,
evaluarlo la próxima vez y si se están presentando los mismos errores
es porque sí se está fallando en algo, o si el profesor ya cambió,
dependiendo de los llamados de atención que le hayan realizado, ahí es
cuando uno se puede dar cuenta si realmente está cambiando o si sigue
fallando.

EA1.S1.P18: ¿Qué tipo de preguntas se presentan en los instrumentos de las
evaluaciones docentes, abiertas o cerradas?
EA1.S1.R18: De las dos, por ejemplo de las diez preguntas nueve son cerradas y la
última es abierta, en esta pregunta se puede hacer sugerencias.
EA1.S1.P19: ¿Qué tanto puede influir la diferencia de géneros tanto en estudiantes
como en docentes en la evaluación?
EA1.S1.R19: Considero que sí, aunque no en gran medida, por ejemplo normalmente
pensamos que los hombres serán más flexibles con las mujeres y
pensamos entonces que ojalá

sean profesores hombres, pero pues

aparece una contradicción porque existen hombres que tratan muy duro a
las mujeres, por lo tanto aparece la predisposición que tenga uno ante la
clase, obviamente no se va a saber en un principio quien la dicta. Esto
influye en un principio pero después que uno se va acostumbrando no
influye en mayor medida.
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EA1.S2.P24 ¿El hecho de que hayan más mujeres que hombres influye de tal
manera, que se altere la objetividad o resultados de la evaluación
docente?
EA1.S2.P25 Si, todo lo que uno le diga a los hombres lo hacen, si tenemos que
rajar a este profesor, así él no piense eso él dice que si, el hombre o los
hombres van hacer lo que digan las mujeres, ahí es cuando la
evaluación no va a ser objetiva, las mujeres estamos más pendientes de
la apariencia fisca de los docentes, los hombres no, ellos están en su
cuento, en hablar entre ellos, y en la materia, ellos dicen ellas son las
que se están dando cuenta de todo, pues ellas tendrán razón el algo y
por eso están de acuerdo con lo que nosotras digamos.

EA1.S2.P26 Tiene que ver el hecho de que sea hombre o sea mujer
EA1.S2.R26 No eso no influye tanto, Pero en estudiantes si, en el salón somos como
56 y solo unos 6 hombres

EA1.S1.P20: Con respecto a la edad, ¿Qué es mejor, un docente experimentado, o uno
que este empezando?
EA1.S1.R20: Creo que no influye, ya que hemos tenido docentes de todas las edades,
profesores muy jóvenes, hasta doctores de una gran edad, pero creo que
no influye tanto, influye más la actitud del docente, el conocimiento. Por
ejemplo en quinto semestre tuvimos un profesor nuevo, el cual llego a
dejársela montar y uno se la monta, por ejemplo al finalizar el semestre
se le dijo eso, y como ya existe esa confianza después de todo un
semestre y cuando nos preguntó pues le dijimos, “profesor no se la deje
montar”… por eso es que importante que docente tenga conocimientos,
pero que además tenga una buena actitud.
EA1.S1.P21: ¿Qué profesores reciben mejores evaluaciones, aquel que es un docente
estricto, con actitud de hacer cumplir las normas, o aquel docente buena
gente que es más fresco con las normas?
EA1.S1.R21: Pues en mi opinión y considero que en esto se puede diferir mucho de
otras personas, prefiero un profesor exigente, así uno rinde más, así uno
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toma más responsabilidad, por ejemplo como usted dice “a las 7.00 es a
las 7.00”, pero si uno ve que el profesor deja entrar tarde pues llega a las
7.20 y nada va a pasar, así que para mí siempre lo he dicho siempre tiene
que ser exigente, sin importar que fuera del aula se pueda dar cierta
confianza el profesor siempre debe ser exigente. Aunque para todos no es
igual, algunos dirán que es mejor que deje entrar tarde, esto nos indica de
cómo le puede caer a uno un profesor, por ejemplo dicen “ay es que me
cae mal porque no me deja entrar tarde” pero en ultimas se lo hace uno
mismo.
EA1.S2.P27 usted dice “que me caiga bien o mal el docente”, ¿Qué genera que un
docente sea querido o no sea querido?
EA1.S2.R27 Yo pienso que influye demasiado el trato como trata a un estudiante, si
realmente lo respeta o no y pues ahí yo creería también que la
paciencia de ser docente tiene que debe tener, ellos se estresan y en el
campo de la salud son muchas cosas que uno realmente tiene que
volver y mirar para entenderlas y no todos los docentes tiene esa
habilidad para ser pacientes algunos estudiantes tienen la habilidad
para aprender más rápido, a otros se les dificulta más, cosas de
matemáticas, diluciones, números, etc, entonces yo creo que la
paciencia la deben tener todos los docentes, porque no todos van a
aprender rápido como

ellos quisieran que aprendieran.

EA1.S2.P28 ¿Qué más hace que un docente sea querido o no?
EA1.S2.R28 Que se deje hablar también influye, hay muchos que no dejan decir las
cosas, digamos llegan dan su cátedra pero como uno le dice a ese
docente que está fallando a uno le da miedo dependiendo de la actitud
que este tenga, que sea una persona ruda, uno ya le da miedo hablarle,
no pero que tal uno que pregunte los nombres, porque hay unos que
hacen eso, digamos y como se llama esa, niña, que a uno ya lo cojan
entre otros, uno no va a decirles realmente, entonces influye arto que la
persona se deje hablar y acepte lo que se le está diciendo, interviene
ahí que sea querido o no.
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EA1.S2.P29 Estos docentes que son queridos pero con fallas en cuanto lo
académico como se les ve reflejada la evaluación
EA1.S2.R29 Eso también influye, yo creo que dependiendo del docente, así sea
querido puede caer mal, sobre todo a las mujeres si cayó mal, eso
también influye, digamos que realmente académicamente tenga
dificultades pero uno diría, démosle una oportunidad, vallase prepárese
más o mejore en la parte académica, pero igual es querido, entonces
pues pongámosle buena nota en este caso y ya miramos más adelante si
va a cambiar o no y ya valoraría académicamente la parte en la que
está fallando.

EA1.S1.P22: ¿Qué actitud debe de manejar el docente, dentro y fuera del aula?
EA1.S1.R22: Eso depende del tiempo que se comparte con el docente, por ejemplo en
esta universidad se comparte mucho tiempo con ellos, así que bueno que
aunque se debe mantener cierto respeto fuera del aula, por el mismo
hecho de ser profesores, pues esto tampoco se puede llevar a extremo de
que acabo la clase y adiós, se deben tener en cuenta los periodos de
asesorías y demás.

EA1.S2.P9

¿Cómo puede influir en el grupo la actitud del docente, como cree que
puede influenciar esa conducta del profesor, esa actitud, o porque cree
que se pueda presentar ese cambio en un mismo semestre?

EA1.S2.R9

Eso nos paso con una profesora porque tenía preferencias por un
grupo, en un grupo era con mala actitud, como a rajarlo a uno, y en el
otra daba mas posibilidad de presentar trabajos, y con el otro era
radical, de no entregar trabajos.
Creo que también es la actitud de los estudiantes, por ejemplo en un
grupo donde la profesora es buena gente y chévere con los estudiantes
es porque trabajan, dan el rendimiento que un profesor necesita,
mientras que en el otro grupo no estudia, es la recocha, se la montan al
profesor, obviamente el no va a llegar con la mejor actitud a dar la
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clase, va predispuesto frente a este mal grupo, ahí es cuando influye
esto.

EA1.S2.P10 ¿Usted cómo evaluó esta docente? ¿Tiene conocimiento de cómo
evaluaron a esta docente los estudiantes del grupo donde era “chévere
la clase”?
EA1.S2.R10 En el grupo de las buenas personas también hablaban mal de ella, así
ella los tratara bien, personalmente la evalué bien, me gusta que un
profesor sea exigente, no porque este sea exigente yo lo voy a rajar, no
porque tuviera preferencia con las personas que nos iba bien, nos
escogía como tutores para personas que tenían bajo rendimiento
académico, pero la profesora era muy exigente y eso no le gustaba a
muchos estudiantes de los dos grupos, entonces creo que eso también
influía en las personas del buen grupo para calificarla mal porque era
muy exigente (el trabajo y era ya), mientras que con los tutores era
como más flexible, (preséntemelo mañana), es ahí cuando se ven las
preferencias, creo que eso también influye en el momento de la
evaluación del docente

EA1.S1.P23: En caso de existir dos docentes que manejan de igual manera actitudes de
respeto pero uno de ellos es muy distante de los estudiantes y el segundo
es un poco más cercano. ¿A cuál

de ellos le daría una mejor

calificación?
EA1.S1.R23: el segundo ejemplo.
EA1.S2.P12 ¿Se puede confundir una personalidad seria o una actitud seria frente
al trabajo como docente con actitudes irrespetuosas y esto a su vez
puede verse reflejado en la evaluación de ese docente?
EA1.S2.R12 Pienso que no, para mí el respeto es no saber decir las cosas y pasar
por encima de esa persona con malas palabras, porque me saludo
seriamente no, serio no quiere decir que sea irrespetuoso, para mi no
influiría eso en la evaluación, ahí es cuando uno tiene que ser objetivo
para dividir lo chévere que es el docente o lo irrespetuoso que está
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siendo conmigo frente a lo que me esta diciendo que tengo que
corregir, esto para mi si influye en la evaluación, si el profesor es
chévere pero me está faltando respeto, obviamente tengo que hacérselo
saber en el momento de la evaluación para que cambie eso.

EA1.S1.P24: ¿Quiere esto decir que la personalidad influye mucho para la calificación?
EA1.S1.R24: Si claro, porque por más de que es estricto y exigente, pues es chévere el
saber que se puede tener una conversación, una buena comunicación, así
que para mi caso es bueno que sea una persona estricta pero a la vez que
pueda tener una relación de actitud relajada con él.
EA1.S2.P13 Qué sería importante de la personalidad para evaluar bien al docente
EA1.S2.R13 Influye el respeto obviamente, que sea una persona muy respetuosa,
independientemente que se estén presentando problemas o que el
estudiante le cae mal obviamente debe estar el respeto por delante de
todas las cosas, también creo que debe tener comprensión frente a los
estudiantes preguntándole al estudiante y no juzgarlo de una, también
tener tolerancia, y paciencia porque son muy diferentes las edades que
se manejan en los semestres, hay personas muy maduras que ya saben
en lo que están pero hay personas que están acabadas de salir del
colegio.

EA1.S1.P25: Con respecto a la experiencia expresada en años de trabajo en docencia,
¿Qué es mejor aquel docente de muchos años de experiencia o aquel que
es poco experimentado?
EA1.S1.R25: Pues aunque es importante la experiencia y todos en algún momento
deben adquirirla, pues considero que no es tan importante, si no que
tenga el conocimiento frente a lo que se quiere saber, por ejemplo existen
recién egresados que son brillantes, así que no creo que sea importante la
edad, frente al conocimiento.
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EA1.S1.P26: EN el caso delo nivel educativo que poseen los docentes. ¿A cuál docente
se le da mayor puntaje en la evaluación, a aquel con mayor o menor
preparación?
EA1.S1.R26: pensaría que una mejor evaluación a quien tenga más preparación, pero
teniendo en cuenta que sepa enseñar todo lo sabe.
EA1.S2.R16 En ciencias de la salud donde no existen licenciados, ¿Qué tan
importante llega a ser la formación en docencia de sus profesores?
EA1.S2.R16 No creo que tenga que tener tanto el título, porque acá hay muchos
docentes que no lo tienen, no son licenciados, pero desde que tenga esa
vocación de ser docente, son las actitudes, la

paciencia, enseñar es

una vocación que tiene que desarrollarse muy bien estas personas,
además tiene que ir con un conjunto de cosas como la personalidad, el
respeto, la tolerancia, que sepa ser docente que sepa dar un trato a una
persona que está aprendiendo
EA1.S1.P27: ¿Qué otros factores pueden afectar la objetividad en la evaluación de los
docentes?
EA1.S1.R27: bueno digamos lo bien que me cae un profesor, por ejemplo puede que
dicte mal una clase pero si me cayó bien eso afecta, digamos si tiene una
buena actitud frente al estudiante, si fuera del aula puedo tener una charla
con él o ella independientemente del género del docente, por ejemplo si
me cayó bien el docente pues no le voy a dar una mala calificación, la
actitud influye mucho, si un profesor llega y habla mal o de mal genio sin
saber por qué pues eso afecta, por ejemplo tenemos un profesor que llega
de mal genio y sin saber por qué, y más allá que después pida disculpas
por su comportamiento, pues uno se siente mal por eso, el error ya lo
cometió. Si llega haciendo mala cara aunque sea un buen profesor
también le puede bajar (calificación) por eso.
EA1.S2.P1

¿Cuál es tu concepto sobre la objetividad en la evaluación docente?

EA1.S2.R1

Que sea real lo que se está diciendo, que vayamos al punto real de lo
que estamos evaluando no que nos vayamos a ir por otros caminos sino
que sea verdadero lo que se va a evaluar.
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EA1.S2.P2

¿Cuálesserían esos otros caminos?

EA1.S2.R2

por ejemplo que exista amistad frente a un docente, que porque el
docente me cae bien entonces vamos a ponerle buen puntaje o algo así,
dejar a parte estas cosas, y tener más en cuenta que en beneficio de esa
persona sea bueno o sea malo lo de esa persona darle un beneficio a él
para que cambie o fortalezca lo que tenga bueno.

EA1.S2.P3

¿Todos los estudiantes perciben esa objetividad de la misma manera?

EA1.S2.R3

No, Por lo mismo que decía antes hay unos que tienen amistad con los
docentes, hay unos que nos caen bien, hay unos que nos caen mal,
entonces lo objetividad en este punto de pronto se pierde, porque el que
nos cae mal, el que nos raja en algunas cosas, vamos a darle menos
puntos, entonces ahí ya no somos tan objetivos, ahí es cuando se pierde
y no todos van a percibir lo mismo.

EA1.S1.P28: ¿Cómo puede afectar la presentación personal de un docente su
evaluación?
EA1.S1.R28: pues es importante la presentación personal, existen algunos que llegan
bien arreglados y otros que no, aunque no se me ocurre nada mas allá de
lo que se había dicho de la apariencia.
EA1.S1.P29: Hasta qué punto la evaluación docente se puede ver como un escenario de
revancha por parte de los estudiantes universitarios.
EA1.S1.R29: Si claro sin importar el nivel de educación la evaluación se ve como una
venganza. Usted me pone mala nota pues yo después hago que le llamen
la atención, por ejemplo si me pone mala nota y yo hacerle tener una
mala nota, al no poder escribir como explicación para la mala nota el
hecho de que me fue mal en la matera entonces me voy por otro lado y le
califico por ejemplo una mala presentación personal aunque sepa buena,
por ejemplo que llega tarde o similar.

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 148

EA1.S2.P15 El hecho de que usted entienda muy bien pero su nota sea baja influye
en la evaluación que le realiza al docente, o viceversa puede que no
haya entendido nada y terminado con una buena nota
EA1.S2.R15 Pues si y no, si entendí todo y me saque mala nota pienso que puede
que el profesor si me haya explicado bien que tenga muy buena
temática para dar en su clase o que yo necesite ayuda, fuera de la
universidad, internet o lo que sea para entender lo mío pero sé que no
es el profesor, pero si veo que el profesor no fue el que causo que
tuviera buenas notas o que yo entendiera, obviamente voy a evaluarlo
mal.
Creo que aquí depende de si el profesor está realmente preparado o no
para uno evaluarlo, yo veo mucho eso en la evaluación, si sé que el
profesor sabe mucho y que realmente sé que lo que esta dando vale la
pena veo que si, porque eso va a repercutir en todas las personas que
vienen atrás, pero si veo que no estoy entendiendo nada pero pues estoy
sacando buenas notas obviamente pues muy bien porque voy a tener un
buen promedio, pero para el profesor pues mal porque creo que su
evaluación va a disminuir.

EA1.S2.P20 Si una materia es más densa o más pesada que otras, ¿Influye esto en
que usted evalúe de una manera u otra al docente?
EA1.S2.R20 Para mí no eso no influye tanto, influye más si supo dar su cátedra,
que tenga una buena temática y el docente no venga a confundirlo a
uno, que lo lleve a uno al otro lado que tenga que salir de las dudas,
que realmente tenga la credibilidad de lo que está dando y uno pueda
darse cuenta que si es verdad lo que está diciendo eso es lo que influye
en la evaluación pero si la materia es pesada o no, no.

EA1.S2.P20 Hay materias que uno quiere aprender o uno quiere pasar
EA1.S2.R20 Si a esas les llamamos como de relleno

EA1.S2.P21 ¿Esas materias de relleno influyen para calificar al docente?
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EA1.S2.R21 No influye en nada, influye más las actitudes que tenga el docente y la
forma que de su materia, el trato a los estudiantes.
Que uno quiera pasarla porque le toca pasarla, uno se encarga de eso,
toca estudiar el día anterior del examen o hablamos con los de las otras
carreras que ven las mismas materias, ellos nos dan las preguntas del
parcial, ahí es cuando uno se encarga de pasar la materia.
Si el docente es bueno ahí es cuando uno lo califica bien, pero si tiene
cosas que mejorar uno en la evaluación lo hace saber.

EA1.S1.P30: ¿Cómo afecta en el proceso de evaluación la influencia de otros miembros
del salón de clase?
EA1.S1.R30: si claro, por ejemplo en el caso del doctor que mencionaba anteriormente,
todos nos pusimos de acuerdo, y aunque algunos decían que no
importaba como los trataba ellos iban a aprender, los demás compañeros,
contestaban diciendo “oiga usted cómo le va a poner bien si sabe que nos
está tratando mal a todos”, uno se deja influenciar por los amigos o
compañeros, por ejemplo gente que le fue bien no le puso buena nota
porque estaba tratando mal a los compañeros.
EA1.S2.P17 ¿Qué tan alta es la influencia de sus compañeros en el momento de la
evaluación docente?
EA1.S2.R17 Si realmente el docente es muy malo como docente, porque como
profesional puede saber muchísimo, pero si como docente a todos nos
trata por igual creyéndose superman ahí si todos nos ponemos de
acuerdo para rajarlo para que lo saquen, pero si es solamente a la
mitad del salón hay si miramos si nos ponemos de acuerdo para bien o
cada uno la realice dependiendo de su pensamiento.
EA1.S2.P18 Eso quiere decir que si discuten los estudiantes para evaluar al docente
EA1.S2.R18 Depende del docente, si
EA1.S2.P19 Es común que dentro de los grupos de amistad a nivel general se
discuta la evaluación del docente antes de realizarla
EA1.S2.R19 Pues depende del docente, cuando hay mucho contacto con el docente y
nos dividen en grupos para la práctica, ese grupo de personas si
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podemos discutir del docente tanto en teoría como en la práctica, pero
no muchas veces se presenta esto, o no he estado participe en estas
discusiones, no me he dado cuenta que lo hagan, cuando el docente si
es malo si nos ponemos de acuerdo los 56 estudiantes para rajarlo

EA1.S1.P31: ¿El formato de evaluación que usan para evaluar a los docentes en la
F.U.C.S. es el adecuado?
EA1.S1.R31: no, falta mucha profundización respecto al docente, ya que se califica si
cumple los horarios, las metas del semestre, y no se califica a la persona,
mejor dicho solo se evalúa todo lo teórico, lo que se da de clase, en
ningún momento aspectos como la actitud quedan fuera, y aunque al final
se puede escribir en la pregunta abierta, pues uno no escribe nada, por lo
que se mencionaba de las represalias, sería bueno cambiar los tiempos de
la evaluación, ya que uno lo hace es para que el profesor cambie, algunas
cosas que quizá no se da cuenta.
Lo importante sería cambiar el tiempo de la evaluación, por ejemplo he
escuchado muchos compañeros que dicen, “si se dan cuenta que
cambiamos alguna pregunta porque nuestros parciales son virtuales, pues
también se van a dar cuenta de lo que se dice en la evaluación, quien la
hizo, por todo esto es importante si se hace en un tiempo en el cual ya se
ha acabado todo lo de parciales y demás pues uno lo hace no porque toca,
porque acá a uno lo obligan a hacer eso.
EA1.S1.P32: Con respecto a la obligatoriedad de la evaluación de los docentes lo ideal
sería:
EA1.S1.R32: pienso que sea obligatoria pero voluntaria, esto quiere decir que sea en el
tiempo que uno quiera y que obviamente los profesores sepan cuáles son
sus errores y en que debe cambiar y que deben fortalecer.
EA1.S2.P22 La evaluación de los docentes es obligatoria, si la evaluación fuera un
proceso voluntario, que
dispuesto a dejarse evaluar.

porcentaje de docentes según usted estaría
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EA1.S2.R22 Yo creo que un 80%, la mayoría

se dejarían calificar porque a

excepción de algunos, no todos, son muy buenos en esto, tienen todo lo
que uno espera de un docente.

EA1.S2.P23 Si a un docente le gusta o no que lo evalúen, esto te marca para
evaluar?
EA1.S2.R23 Sí, cuando uno no quiere que lo evalúen es porque hizo algo malo,
cuando tenemos decepción de alguno, obviamente saben que hicieron
algo mal y que todo el mundo lo va a calificar mal y eso es perjudicial
para ellos, creo que eso también está a favor de la universidad, que se
sea obligatorio, porque uno por pereza no lo hace, porque toca, uno lo
está haciendo en estos momentos, pero que uno tome la iniciativa
realmente no, uno se da cuenta de sus errores es porque otras personas
se lo dicen y que uno sepa, el docente se da cuenta de sus errores
cuando es calificado por los estudiantes.

EA1.S1.P33: ¿Cómo definir lo que es un buen docente como funcionario y cómo es un
docente bueno como profesor?
EA1.S1.R33: pues en el campo de la evaluación de un docente funcionario bueno es
aquel que da bien su clase, que cumpla con el programa que nos dan al
inicio del semestre, que tenga la capacidad y los conocimientos para no
quedarse solo en lo que dice el programa, sino que llegado el caso lo
pueda llevar uno más allá, que sea concreto, que sea exigente y no se deje
de los estudiantes, aunque con algo de flexibilidad.
A nivel de ser humano que tenga una buena actitud, que no olvide que
aunque sea docente, también puede ser amable, que el hecho de ser
docente no lo lleve a pensar que puede tratar como quiera a las personas,
que tenga la vocación, sea respetuoso, que no haga comparaciones o
distinciones entre buenos o malos y eso en general.
EA1.S2.P11 ¿En la evaluación del docente qué papel juega el respeto?
EA1.S2.R11 El respeto es primordial en todo, sea en la evaluación, en la interacción
que se tenga con el docente, en este semestre, hay dos profesores, en
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uno muchas veces el respeto no se ve tan marcado a diferencia del otro,
ahí es cuando uno entra predispuesto con un profesor, ojala no me
toque con ese profesor que es súper irrespetuoso, no sabe decir las
cosas, no importa quién esté por ahí para tratarlo a uno mal, el respeto
es primordial frente a todo, el docente lo regaña a uno, pero
respetuosamente frente a todo lo que se esté diciendo.
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Anexo 4
Ejemplo de tabla de recurrencias de las entrevistas en estudiantes
RECURRENCIA
Actitud
Caer bien / mal
Calificar
Cercanía
Coger entre ojos
Desempeño
Docente
Don de enseñar
Estudiantes
Evaluación
Exigencia
Experiencia
Falencias
Forma de ser
Gusto por enseñar
Gusto por ser evaluado
Hombres / Mujeres
Mala cara
Mejorar
Nota
Objetividad
Objetivos
Personalidad
Requisito obligación
Presentación personal
Presión grupo
Roces
Buen docente
Comentarios previos
Represalias
Respeto / Irrespeto
Saber enseñar
Mal trato
Conocimiento

NUMERO DE ENTREVISTAS
EN QUE SE PRESENTAN
10
4
7
4
3
5
10
2
3
10
4
3
3
5
2
2
9
3
4
4
5
6
6
4
2
3
4
3
3
5
6
6
4
4
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Anexo 5
Ejemplo de recortes de las entrevistas en estudiantes
EA1.S1.R1: Para mí la evaluación es un método por el cual podemos determinar si se está
llevando a cabo el cumplimiento de los objetivos.
EA1.S1.R1: …..determinar los cambios que se pueden hacer a los errores que se están
cometiendo…….
EA1.S1.R8……el estudiante va a evaluar a su docente, por ejemplo con la apariencia…….
EA1.S1.R8: De esta manera se puede decir al docente sobre los errores que se están
cometiendo.
EA1.S1.R11: …….Profesor aunque sabe mucho, no tiene ese saber ser docente….
EA1.S1.R11: …….miedo de que el profesor tome alguna represalia en contra del estudiante……
EA1.S2.R14: (VIENE DE LA S.2P.14)….…para mí influye más el trato……
EA1.S1.R15: En este momento es cuando en la F.U.C.S debería considerar que si el profesor
tiene esa parte pedagógica que mencionaba, pero no se ha hecho nada
EA1.S1.R17: O sea no ha generado ningún cambio en este momento.
EA1.S2.R5: (VIENE DE LA PREGUNTA S2.P5)……si el docente este cometiendo errores como el
mal trato a los estudiantes o está llegando con una mala presentación.
EA1.S1.R19: ….por ejemplo normalmente pensamos que los hombres serán más flexibles con
las mujeres…. pensamos entonces que ojalá sean profesores hombres
EA1.S2.R24: …..así él no piense eso él dice que sí, el hombre o los hombres van hacer lo que
digan las mujeres…
EA1.S2.R24: Las mujeres estamos más pendientes de la apariencia fisca de los docentes….
EA1.S1.R20: ….influye más la actitud del docente…
EA1.S1.R20: …..influye más la actitud del docente, el conocimiento….
EA1.S1.R21:…prefiero un profesor exigente, así uno rinde más….
EA1.S2.R27: Yo pienso que influye demasiado el trato (HACIENDO REFERENCIA A QUE UN
DOCENTE SEA QUERIDO) como trata a un estudiante…
EA1.S2.R27: …no todos los docentes tienen esa habilidad para ser pacientes.
EA1.S2.R28:…hay muchos que no dejan decir las cosas, digamos llegan dan su cátedra……. una
persona ruda, uno ya le da miedo hablarle.
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EA1.S2.R28……entonces influye arto que la persona se deje hablar….
EA1.S2.R28: …que a uno ya lo cojan entre otros….
EA1.S2.R29 (PREGUNTA ENFOCADA A DOCENTES CON FALLAS ACADEMICAS PERO QUE SON
QUERIDOS POR SUS ESTUDIANTES)…Pero igual es querido, entonces pues pongámosle buena
nota en este caso y ya miramos más adelante si va a cambiar o no….
EA1.S2.R9: Creo que también es la actitud de los estudiantes. Por ejemplo en un grupo donde
la profesora es buena gente y chévere con los estudiantes es porque trabajan,…. Mientras que
en el otro grupo no estudia, es la recocha, se la montan al profesor,….
EA1.S2.R10:…..me gusta que un profesor sea exigente, no porque este sea exigente yo lo voy a
rajar…
EA1.S2.R10: Pero la profesora era muy exigente y eso no le gustaba a muchos estudiantes de
los dos grupos, entonces creo que eso también influía en las personas del buen grupo para
calificarla mal porque era muy exigente.
EA1.S2.R12…. es cuando uno tiene que ser objetivo para dividir lo chévere que es el docente….
EA1.S2.R12:… si el profesor es chévere pero me está faltando respeto, obviamente tengo que
hacérselo saber….
EA1.S2.R12: …..obviamente tengo que hacérselo saber en el momento de la evaluación para
que cambie eso….
EA1.S1.R24: (VIENE DE PREGUNTA QUE INDAGA SOBRE INFLUENCIA DE PERSONALIDAD EN
CALIFICACION)…..es bueno que sea una persona estricta pero a la vez que pueda tener una
relación de actitud relajada con él.
EA1.S2.R13: (VIENE DE PREGUNTA QUE INDAGA SOBRE ASPECTOS DE PERSONALIDAD QUE
INFLUYEN EN LA EVALUACIÓN)….tener tolerancia, y paciencia porque son muy diferentes las
edades que se manejan en los semestres…
EA1.S2.R13: (VIENE DE PREGUNTA QUE INDAGA SOBRE ASPECTOS DE PERSONALIDAD QUE
INFLUYEN EN LA EVALUACIÓN)….Influye el respeto obviamente, que sea una persona muy
respetuosa..… obviamente debe estar el respeto por delante de todas las cosas.….
EA1.S1.R26: pensaría que una mejor evaluación a quien tenga más preparación, pero teniendo
en cuenta que sepa enseñar todo lo sabe.
EA1.S1.R25: (VIENE DE PREGUNTA QUE INDAGA SOBRE MPORTANCIA DE LOS AÑOS DE
EXPERIENCIA EN LA EVALUACIÓN)….Considero que no es tan importante,…si no que tenga el
conocimiento frente a lo que se quiere saber….
EA1.S1.R27: Por ejemplo si me cayó bien el docente pues no le voy a dar una mala calificación.
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EA1.S1.R27: ….tenemos un profesor que llega de mal genio y sin saber por qué, y más allá que
después pida disculpas por su comportamiento, pues uno se siente mal por eso, el error ya lo
cometió.
EA1.S1.R27: La actitud influye mucho, si un profesor llega y habla mal o de mal genio sin saber
por qué pues eso afecta,
EA1.S1.R27: Si llega haciendo mala cara aunque sea un buen profesor también le puede bajar
(calificación) por eso.
EA1.S2.P1….sino que sea verdadero lo que se va a evaluar….
EA1.S2.R2: Por ejemplo que exista amistad frente a un docente.
EA1.S2.R2: Que porque el docente me cae bien entonces vamos a ponerle buen puntaje o algo
así.
EA1.S2.R2: darle un beneficio a él para que cambie o fortalezca lo que tenga bueno.
EA1.S2.R3: ….hay unos que nos caen bien hay unos que nos caen mal entonces la objetividad
en este punto de pronto se pierde….
EA1.S2.R3: Porque el que nos cae mal el que nos raja en algunas cosas vamos a darle menos
puntos.
EA1.S1.R29: …la evaluación se ve como una venganza. Usted me pone mala nota pues yo
después hago que le llamen la atención….
EA1.S2.R15: Pero si veo que el profesor no fue el que causo que tuviera buenas notas o que yo
entendiera, obviamente voy a evaluarlo mal.
EA1.S2.R20: Influye más si supo dar su cátedra, que tenga una buena temática y el docente no
venga a confundirlo a uno
EA1.S1.R30:….Uno se deja influenciar por los amigos o compañeros,…
EA1.S1.R30:…por ejemplo gente que le fue bien no le puso buena nota porque estaba tratando
mal a los compañeros…
EA1.S2.R17: Pero si a todos nos trata por igual creyéndose superman ahí si todos nos ponemos
de acuerdo para rajarlo para que lo saquen
EA1.S2.R19: Cuando el docente si es malo por ejemplo un profesor de primeros semestres si
nos pusimos de acuerdo los 56 estudiantes para rajarlo
EA1.S1.R31: ya que uno lo hace es para que el profesor cambie
EA1.S1.R31: además pues uno lo hace no porque toca, porque acá a uno lo obligan a hacer eso.
EA1.S2.R23: Porque uno por pereza no lo hace, porque toca, uno lo está haciendo en estos
momentos, pero que uno tome la iniciativa realmente no
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EA1.S1.R33: A nivel de ser humano que tenga una buena actitud, que no olvide que aunque
sea docente, también puede ser amable
EA1.S1.R33: Que el hecho de ser docente no lo lleve a pensar que puede tratar como quiera a
las personas…
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Anexo 6
Ejemplo de descriptores asignados a los recortes de las entrevistas de estudiantes
EA1.S1.R1: Para mí la evaluación es un método por el cual podemos determinar si se
está llevando a cabo el cumplimiento de los objetivos.
EVALUACIÓN COMO MÉTODO PARA MEDIR CUMPLIMIENTO
EA1.S1.R1: …..determinar los cambios que se pueden hacer a los errores que se están
cometiendo…….
RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN PARA GENERAR CAMBIOS
EA1.S1.R8……el estudiante va a evaluar a su docente, por ejemplo con la
apariencia…….
APARIENCIA COMO CRITERIO DE EVALUACIÓN
EA1.S1.R8: De esta manera se puede decir al docente sobre los errores que se están
cometiendo.
EVALUACIÓN PARA MANIFESTAR ERRORES COMETIDOS POR DOCENTES
EA1.S1.R11: …….Profesor aunque sabe mucho, no tiene ese saber ser docente…..
PROFESOR QUE SOLO SABE LO DISCIPLINAR Y NO LO PEDAGÓGICO
EA1.S1.R11: …….miedo de que el profesor tome alguna represalia en contra del
estudiante……
PROFESOR VENGATIVO.
EA1.S2.R14: (VIENE DE LA S.2P.14)….…para mí influye más el trato……
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TRATO COMO CRITERIO DE EVALUACIÓN.
EA1.S1.R15: En este momento es cuando en la F.U.C.S debería considerar que si el
profesor tiene esa parte pedagógica que mencionaba, pero no se ha hecho nada
EVALUACIÓN INEFICIENTE.
EA1.S1.R17: O sea no ha generado ningún cambio en este momento.
EVALUACIÓN INEFICIENTE.
EA1.S2.R5: (VIENE DE LA PREGUNTA S2.P5)……si el docente este cometiendo
errores como el mal trato a los estudiantes o está llegando con una mala presentación.
RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN PARA GENERAR CAMBIOS.
EA1.S1.R19: ….por ejemplo normalmente pensamos que los hombres serán más
flexibles con las mujeres…. pensamos entonces que ojalá sean profesores hombres
PROFESOR FLEXIBLE DEBIDO A SU GÉNERO.
EA1.S2.R24: …..así él no piense eso él dice que si, el hombre o los hombres van hacer
lo que digan las mujeres…
EVALUACIÓN MANIPULADA POR LAS MUJERES.
EA1.S2.R24: Las mujeres estamos más pendientes de la apariencia fisca de los
docentes….
APARIENCIA COMO CRITERIO DE EVALUACIÓN.
EA1.S1.R20: ….influye más la actitud del docente…
ACTITUD COMO CRITERIO DE EVALUACIÓN
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EA1.S1.R20: …..influye más la actitud del docente, el conocimiento…..
PROFESOR QUE SABE MEJOR EVALUADO
EA1.S1.R21:…prefiero un profesor exigente, así uno rinde mas….
PROFESOR EXIGENTE MEJOR EVALUADO
EA1.S2.R27: Yo pienso que influye demasiado el trato (HACIENDO REFERENCIA A
QUE UN DOCENTE SEA QUERIDO) como trata a un estudiante…
EL PROFESOR QUE TRATA BIEN ME CAE BIEN Y SERÁ BIEN EVALUADO
EA1.S2.R27: …no todos los docentes tienen esa habilidad para ser pacientes.
EL PROFESOR QUE NO ES PACIENTE NO CAE BIEN Y NO ES BIEN
EVALUADO
EA1.S2.R28:…hay muchos que no dejan decir las cosas, digamos llegan dan su
cátedra……. una persona ruda, uno ya le da miedo hablarle.
DOCENTE QUE NO SE DEJA HABLAR
EA1.S2.R28……entonces influye arto que la persona se deje hablar …..
DOCENTE QUE SE DEJA HABLAR
EA1.S2.R28: …que a uno ya lo cojan entre otros….
ESTUDIANTE AMENAZADO POR ACTITUD DE LOS DOCENTES

EA1.S2.R29

(PREGUNTA

ENFOCADA

A

DOCENTES

CON

FALLAS

ACADÉMICAS PERO QUE SON QUERIDOS POR SUS ESTUDIANTES) …Pero
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igual es querido, entonces pues pongámosle buena nota en este caso y ya miramos más
adelante si va a cambiar o no…..
PROFESOR BIEN CALIFICADO POR SUS ACTITUDES
EA1.S2.R9: Creo que también es la actitud de los estudiantes. Por ejemplo en un grupo
donde la profesora es buena gente y chévere con los estudiantes es porque trabajan,….
Mientras que en el otro grupo no estudia, es la recocha, se la montan al profesor, ….
PROFESOR QUE MUESTRA DIFERENTES ACTITUDES POR INFLUENCIA
DE LOS ESTUDIANTES
EA1.S2.R10:…..me gusta que un profesor sea exigente, no porque este sea exigente yo
lo voy a rajar…
DOCENTE EXIGENTE ES BIEN EVALUADO
EA1.S2.R10: Pero la profesora era muy exigente y eso no le gustaba a muchos
estudiantes de los dos grupos, entonces creo que eso también influía en las personas del
buen grupo para calificarla mal porque era muy exigente.
DEMASIADA EXIGENCIA PUEDE GENERAR MALA EVALUACIÓN
EA1.S2.R12….. es cuando uno tiene que ser objetivo para dividir lo chévere que es el
docente….
LA IMPORTANCIA DE LA OBJETIVIDAD EN LA EVALUACIÓN POR PARTE
DE LOS ESTUDIANTES
EA1.S2.R12:… si el profesor es chévere pero me está faltando respeto, obviamente
tengo que hacérselo saber….
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EL MAL TRATO COMO FACTOR INFLUYENTE DE LA EVALUACIÓN
EA1.S2.R12: …..obviamente tengo que hacérselo saber en el momento de la evaluación
para que cambie eso….
RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN PARA GENERAR CAMBIOS
EA1.S1.R24: (VIENE DE PREGUNTA QUE INDAGA SOBRE INFLUENCIA DE
PERSONALIDAD EN CALIFICACIÓN)…..es bueno que sea una persona estricta pero
a la vez que pueda tener una relación de actitud relajada con él.
RELACIÓN

ENTRE

EXIGENCIA

Y

PERSONALIDAD

PARA

BUENA

EVALUACIÓN
EA1.S2.R13: (VIENE DE PREGUNTA QUE INDAGA SOBRE ASPECTOS DE
PERSONALIDAD QUE INFLUYEN EN LA EVALUACIÓN)….tener tolerancia, y
paciencia porque son muy diferentes las edades que se manejan en los semestres…
EL PROFESOR PACIENTE Y TOLERANTE ES MEJOR EVALUADO
EA1.S2.R13: (VIENE DE PREGUNTA QUE INDAGA SOBRE ASPECTOS DE
PERSONALIDAD QUE INFLUYEN EN LA EVALUACIÓN)….Influye el respeto
obviamente, que sea una persona muy respetuosa..… obviamente debe estar el respeto
por delante de todas las cosas.….
EL PROFESOR QUE ES RESPETUOSO ES MEJOR EVALUADO
EA1.S1.R25: (VIENE DE PREGUNTA QUE INDAGA SOBRE IMPORTANCIA DE
LOS AÑOS DE EXPERIENCIA EN LA EVALUACIÓN)….Considero que no es tan
importante,…si no que tenga el conocimiento frente a lo que se quiere saber….
PROFESOR QUE SABE MEJOR EVALUADO
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EA1.S1.R26: pensaría que una mejor evaluación a quien tenga más preparación, pero
teniendo en cuenta que sepa enseñar todo lo sabe.
PROFESOR QUE SABE MEJOR EVALUADO
EA1.S1.R27: Por ejemplo si me cayó bien el docente pues no le voy a dar una mala
calificación.
EL PROFESOR QUE CAE BIEN ES MEJOR EVALUADO
EA1.S1.R27: ….tenemos un profesor que llega de mal genio y sin saber por qué, y más
allá que después pida disculpas por su comportamiento, pues uno se siente mal por eso,
el error ya lo cometió.
EL PROFESOR MAL GENIADO GENERA UNA MALA IMAGEN
EA1.S1.R27: La actitud influye mucho, si un profesor llega y habla mal o de mal genio
sin saber por qué pues eso afecta,
PROFESOR MAL CALIFICADO POR SUS ACTITUDES
EA1.S1.R27: Si llega haciendo mala cara aunque sea un buen profesor también le puede
bajar (calificación) por eso.
PROFESOR MAL EVALUADO POR SUS ACTITUDES
EA1.S2.P1 ….sino que sea verdadero lo que se va a evaluar…..
LA IMPORTANCIA DE LA OBJETIVIDAD EN LA EVALUACIÓN POR PARTE
DE LOS ESTUDIANTES
EA1.S2.R2: Por ejemplo que exista amistad frente a un docente.
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AMISTAD CON EL DOCENTE AFECTA LA OBJETIVIDAD DE LOS
ESTUDIANTES EN LA EVALUACIÓN
EA1.S2.R2: Que porque el docente me cae bien entonces vamos a ponerle buen puntaje
o algo así.
DOCENTES QUE CAE BIEN MEJOR EVALUADO
EA1.S2.R2: darle un beneficio a él para que cambie o fortalezca lo que tenga bueno.
RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN PARA GENERAR CAMBIOS
EA1.S2.R3: ….hay unos que nos caen bien hay unos que nos caen mal entonces la
objetividad en este punto de pronto se pierde….
PROFESOR QUE CAE BIEN O QUE CAE MAL ES BIEN O MAL EVALUADO
EA1.S2.R3: Porque el que nos cae mal el que nos raja en algunas cosas vamos a darle
menos puntos.
PROFESOR QUE CAE MAL ES MAL EVALUADO.
EA1.S1.R29: …la evaluación se ve como una venganza. Usted me pone mala nota pues
yo después hago que le llamen la atención….
EVALUACIÓN COMO ESCENARIO DE REVANCHA.
EA1.S2.R15: Pero si veo que el profesor no fue el que causo que tuviera buenas notas o
que yo entendiera, obviamente voy a evaluarlo mal.
EVALUACIÓN COMO PRODUCTO DE LA NOTA QUE OBTENGO
EA1.S2.R20: Influye más si supo dar su cátedra, que tenga una buena temática y el
docente no venga a confundirlo a uno
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PROFESOR QUE SABE ES MEJOR EVALUADO
EA1.S1.R30:….Uno se deja influenciar por los amigos o compañeros,…
INFLUENCIA DE AMIGOS COMO FACTOR QUE AFECTA LA OBJETIVIDAD
EA1.S1.R30:…por ejemplo gente que le fue bien no le puso buena nota porque estaba
tratando mal a los compañeros…
PROFESOR QUE TRATA MAL ES MAL EVALUADO
EA1.S2.R17: Pero si a todos nos trata por igual creyéndose superman ahí si todos nos
ponemos de acuerdo para rajarlo para que lo saquen.
INFLUENCIA DE AMIGOS COMO FACTOR QUE AFECTA LA EVALUACIÓN
EA1.S2.R19: Cuando el docente si es malo por ejemplo un profesor de primeros
semestres si nos pusimos de acuerdo los 56 estudiantes para rajarlo
INFLUENCIA DE AMIGOS COMO FACTOR QUE AFECTA LA EVALUACIÓN
EA1.S1.R31: ya que uno lo hace es para que el profesor cambie
RESULTADOS DE EVALUACIÓN PARA GENERAR CAMBIOS
EA1.S1.R31: además pues uno lo hace no porque toca, porque acá a uno lo obligan a
hacer eso.
EVALUACIÓN COMO PROCESO OBLIGADO
EA1.S2.R23: Porque uno por pereza no lo hace, porque toca, uno lo está haciendo en
estos momentos, pero que uno tome la iniciativa realmente no
EVALUACIÓN COMO PROCESO OBLIGADO
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EA1.S1.R33: A nivel de ser humano que tenga una buena actitud, que no olvide que
aunque sea docente, también puede ser amable
DOCENTE QUE TENGA BUENA ACTITUD
EA1.S1.R33: Que el hecho de ser docente no lo lleve a pensar que puede tratar como
quiera a las personas…
DOCENTE QUE TRATA MAL A LAS PERSONAS
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Anexo 7
Ejemplo de tablas de agrupación de descriptores para entrevistas de estudiantes
Descriptor
Docente que trata mal a las personas ea1.s1.r33
Profesor que trata mal es mal evaluado ea1.s1.r30
El mal trato como factor
ea1.s2.r12

Criterio
Relaciones con
docentes

influyente de la evaluación

Trato como criterio de evaluación. Ea1.s2.r14
Docente que tenga buena actitud ea1.s1.r33

Imagen

Profesor mal evaluado por sus actitudes ea1.s1.r27
Profesor mal calificado por sus actitudes ea1.s1.r27
El profesor malgeniado genera una mala imagen ea1.s1.r27
Profesor que muestra diferentes actitudes por influencia de
los estudiantes ea1.s2.r9
Profesor bien calificado por sus actitudes ea1.s2.r29
Estudiante amenazado por actitud de los docentes ea1.s2.r28
Actitud como criterio de evaluación ea1.s1.r20
Evaluación como proceso obligado ea1.s2.r23
Evaluación como proceso obligado ea1.s1.r31
Resultados de evaluación para generar cambios ea1.s1.r31
Resultados de la evaluación para generar cambios ea1.s2.r2

Evaluación
percepción
Usos de
evaluación

Resultados de la evaluación para generar cambios ea1.s2.r12
Resultados de la evaluación para generar cambios. Ea1.s2.r5
Resultados de la evaluación para generar cambios ea1.s1.r1
Influencia de amigos como factor que afecta la evaluación Evaluación
ea1.s2.r19
Influencia de amigos como factor que afecta la evaluación
ea1.s2.r17
Influencia de amigos como factor que afecta la objetividad

la
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ea1.s1.r30
Amistad con el docente afecta la objetividad de los
estudiantes en la evaluación ea1.s2.r2
La importancia de la objetividad en la evaluación por parte de
los estudiantes ea1.s2.p1
La importancia de la objetividad en la evaluación por parte de
los estudiantes ea1.s2.r12
Evaluación manipulada por las mujeres.

Ea1.s2.r24

profesor que sabe es mejor evaluado ea1.s2.r20
profesor que sabe mejor evaluado

ea1.s1.r26

profesor que sabe mejor evaluado

ea1.s1.r25

Competencia
docente

Profesor que sabe mejor evaluado ea1.s1.r20
Evaluación como producto de la nota que obtengo ea1.s2.r15

Evaluación

evaluación como escenario de revancha. Ea1.s1.r29

Evaluación
percepción

Profesor que cae mal es mal evaluado. Ea1.s2.r3

Imagen

Profesor que cae bien o que cae mal es bien o mal evaluado
ea1.s2.r3
Docentes que cae bien mejor evaluado ea1.s2.r2
El profesor que cae bien es mejor evaluado ea1.s1.r27
El profesor que no es paciente no cae bien y no es bien
evaluado ea1.s2.r27
El profesor que trata bien me cae bien y será bien evaluado
ea1.s2.r27
El profesor que es respetuoso es mejor evaluado ea1.s2.r13

Relaciones con
docente

El profesor paciente y tolerante es mejor evaluado ea1.s2.r13

Imagen

Relación entre exigencia y personalidad para buena Competencia
evaluación ea1.s1.r24
docente
Demasiada exigencia puede generar mala evaluación
ea1.s2.r10
Docente exigente es bien evaluado ea1.s2.r10
Profesor exigente mejor evaluado ea1.s1.r21
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Docente que se deja hablar ea1.s2.r28

Imagen

Docente que no se deja hablar ea1.s2.r28
Apariencia como criterio de evaluación. Ea1.s2.r24

Imagen

Apariencia como criterio de evaluación ea1.s1.r8
Profesor flexible debido a su género. Ea1.s1.r19

Imagen

Evaluación ineficiente. Ea1.s1.r17

Evaluación
percepción

Evaluación ineficiente. Ea1.s1.r15
Profesor vengativo. Ea1.s1.r11

Evaluación
percepción

Profesor que solo sabe lo disciplinar y no lo pedagógico Competencia
ea1.s1.r11
docente
Evaluación para manifestar errores cometidos por docentes Usos de
ea1.s1.r8
evaluación

la

Usos de
evaluación

la

Evaluación como método para medir cumplimiento ea1.s1.r1
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Anexo 8
Ejemplo de campos semánticos
Percepción del proceso de evaluación por parte de los estudiantes

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 171

Percepción del proceso de evaluación por parte de los docentes
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Sesgos percibidos por los docentes
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Anexo 9
Ejemplo de campos categoriales
Desarrollo profesional del profesorado
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Desarrollo Profesional del Profesorado (continuación)

Anexo 10
Ejemplo de tablas de triangulación estudiantes
CATEGORÍAS

TEXTOS DESCRIPTIVOS

TEORÍA

“para que exista la posibilidad de realizar
mejoras en el proceso que se está llevando,
porque si no hay un proceso objetivo, no se van

usos de la evaluación

a ver mejoras evidentes.”(EA6.S1.R5).
En un principio los procesos de

Oportunidad de
mejoramiento

“…si, se convierte en un proceso de mejora,
los docentes tienen en cuenta las opiniones o
aportes que nosotros hacemos en la evaluación
para que iniciar un plan de mejoramiento.”
(EA7.S1.R6).

Detección de errores

“De esta manera se puede decir al docente

evaluación docente era bien vistos por
los docentes ya que permitían generar
procesos de retroalimentación y mejor
de la práctica académica. (García, 2008)

OBSERVACIÓN
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sobre los errores que se están cometiendo.”
(EA1.S1.R8)

“porque los docentes así se dan cuenta de
algunas falencias que tienen en su proceso de
formación, es decir, uno cuando es estudiante
tiene un punto de vista diferente al que tiene el
docente sobre alguna situación, es bueno que
se cambien los roles para así plantear un
mejoramiento en todo el proceso de enseñanza

“Uno lo hace por obligación, toca evaluar a
los docentes porque si no pueden subirle a uno
las notas…” (EA3.S1.R23).

evaluación

Concepto del proceso de

aprendizaje” (EA7.S1.R7).

Proceso obligatorio

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 177

“…en algunas ocasiones y por eso lo digo,
cuando empiezan “si hoy no califican antes de
las 11” no tiene parcial final, yo empiezo con
mis amigas “que le puso en tal lado”, entonces
yo le voy a poner lo mismo, entonces por salir
del paso…” (EA8.S1.R19)

Hecha sin conciencia

“…no nos damos cuenta de la importancia que
tiene la evaluación para los docentes y para
que nuestra educación realmente cambie,
entonces lo hacemos por hacerla y porque
muchas veces uno se siente obligado a
hacerla”. (EA6.S1.R8) “

No se hace necesaria ni conveniente la
implementación de evaluaciones que
generan un constante escrutinio sobre la
labor de los docentes, y que además se

“el estudiante tendría el tiempo para realizarla,
pero el problema no es de los directivos que

tornan aburridos y poco utilices para los
estudiantes. (García, 2008)
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dan la evaluación el ultimo día, el problema es
de los estudiantes porque la dejan abierta en
un periodo amplio, pero los estudiante por
pereza no, la evaluación está abierta por
mucho tiempo, “muchachos por favor
háganla” pero uno se acuerda el último día de
la rotación que tiene que hacer la evaluación si
no, no se la dejan presentar.” (EA6.S2.R29).

“los estudiantes se cuelgan mucho a la hora de
evaluar como que se enfocan más en sus
parciales en sus prácticas y cuando se dan
cuenta ya tiene 5 o 6 evaluaciones
acumuladas, entonces lo que uno hace es llenar
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todo súper rápido y todo bien” (EA5.S2.R21),

“… por ejemplo si me pone mala nota y yo
hacerle tener una mala nota, al no poder
escribir como explicación para la mala nota el
Escenario de revancha hecho de que me fue mal en la materia
entonces me voy por otro lado y le califico por
ejemplo una mala presentación personal
aunque sea buena, por ejemplo que llega tarde
o similar.” (EA1.S1.R29)

La lenidad o expectativa por las
calificaciones es un sesgo que influye en
las evaluaciones que los estudiantes
realizan sobre los docentes, ya que se
menciona como aquellos docentes que
otorgan mejores notas reciben mejoras
notas en cuanto a su desempeño por
parte de sus estudiantes (García, 2000)

Ausencia de Claridad
de sus objetivos

“…contrario a primer semestre que

Murillo (2007) manifiesta como el tema

desconocíamos cual era el fin de la evaluación

de la evaluación de los docentes

docente, de pronto ahí si se realizaban las

presenta una alta conflictividad debido a

evaluaciones por hacerlas, pero no teníamos el la multiplicidad de factores que
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conocimiento claro de para qué se hacían…”

intervienen en ella, por ejemplo políticas

(EA7.S2.R19)

estatales, políticas institucionales,
agrupaciones docentes, grupos de
investigación y sociedad en general.

Producto de dicha convergencia de
opiniones es apenas lógico que no se
tenga una ruta clara sobre los criterios
que deben establecerse al evaluar a los

“Es una evaluación muy limitada, los ítems que Los cuestionarios unificados de

evaluación

El formato de la

docentes.

Incompleto - limitado

evalúa no son relevantes para evaluar el

evaluación de la docencia predominan

desarrollo del docente, pienso que deberían

en las instituciones debido a que el
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evaluarse cosas más importantes”

elaborar cuestionarios personalizados

(EA4.S1.R19).

genera un alto costo e inversión de
recurso humano y económico que no se
justifica para esta actividad. (García,

“En parte, ya que hay listas (instrumentos de

2008)

evaluación) que no tienden a ser exactas y tan
basadas en la realidad sino que son muy
limitadas, le da a uno un sí o un no o un bueno Sostiene la anterior afirmación el autor
o malo, pero no siempre dejan expresar como

citado, cuando establece que debido a la

tal o pueden haber muchos puntos que uno está multiplicidad de tipos y estilos de
viendo pero que no los incluyen en la lista.”

práctica docente que existen, sería casi
que imposible construir un instrumento
que logre evaluar de forma exhaustiva
qué es una buena o qué es una mala
práctica docente.

Memorizado

“…incluso la evaluación docente como es todo
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por internet, hay un tiempo 20 minutos, 20
preguntas, como no es un parcial de análisis de
memoria…” (EA8.S1.R19).

“los estudiantes se cuelgan mucho a la hora de
evaluar como que se enfocan más en sus
parciales en sus prácticas y cuando se dan
cuenta ya tiene 5 o 6 evaluaciones
acumuladas, entonces lo que uno hace es llenar
todo súper rápido y todo bien” (EA5.S2.R21),
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Tablas de triangulación docentes
CATEGORÍAS

TEXTOS DESCRIPTIVOS

TEORÍA

OBSERVACIONES
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”… Es un proceso mediante el
cual se generan estrategias de
autoevaluación de coevaluación y
heteroevaluación que permite
medir el desempeño del docente,
permite determinar las estrategias

en general que es lo que más le
funciona dentro de un aula de
clase…”. (ED2.S1.R1),”… debe
estrategias de
mejoramiento

proponer un plan de
mejoramiento porque el docente

evaluación es lograr que se
convierta en un espacio de mejora
del ejercicio profesional, reconocer
que está bien y que está mal, no es
tan complejo, lo difícil es que el
docente tenga un verdadero cambio
que sea visible en su desempeño,
pero que no sea obligado, que
coincida con su reflexión sobre los
resultados de su evaluación.
(Murillo 2007, p. 35).

siempre debe estar a la

Usos de la evaluación

PERCEPCIONES DEL PROCESO DE EVALUACIÓN

pedagógicas, sigue un modelo y

Uno de los grandes retos de la

expectativa de cómo mejora su
acción docente…” (ED4.S2.R1C).

Conocer la misión y la
visión de la institución,
ha sido importante para
nosotros los
investigadores porque
nos permite reconocer la
institución escogida
como un centro de
educación superior que
busca la calidad
académica

Por lo tanto es importante resaltar
que el objetivo primordial del
proceso de evaluación de

Conocer el modelo de

desempeño es proponer mejoras en

autoevaluación nos lleva
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su desempeño identificando sus

a inferir que la

logros y detectando sus problemas,

institución realiza el

perspectiva que coincide con una

proceso de evaluación

evaluación formativa para el

del desempeño docente

desarrollo profesional” (Murillo

con el objetivo de buscar

2007, p. 87).

la excelencia,

Esta posición es compartida por
Niño Zafra (2001) quien expone una
evaluación que permita cualificar la
práctica docente facilitando su

estableciendo planes de
mejoramiento que
beneficien el ejercicio
docente

desarrollo, enmarcando al docente
dentro de un colectivo personal el
cual es responsable del
mejoramiento propio como el de la
institución educativa.

Semestralmente se
evalúan las rotaciones,
mediante un instrumento

Es entonces importante subrayar
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que no se debe evaluar por evaluar, aplicado a estudiantes y
se debe buscar es una

profesores, los resultados

transformación de la realidad

son procesos analizados

mencionando: “en sí mismo el

por la oficina de

proceso de evaluación se convierte

aseguramiento de la

en una estrategia de

calidad y enviados a la

perfeccionamiento, ya que permite

decanatura para

ejercitar actitudes de reflexión,

implementar planes de

cooperación, negociación, dialogo,

mejoramiento.

redacción, escucha, participación,
etc., de por sí interesantes” (Santos
Guerra, p. 63)
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”… Como es posible que

Feldfeber (2007), menciona que la

personas que llevan 20 años en la OCDE2 plantea una serie de pautas
institución ninguna haya sido

para el mejoramiento de la calidad

premiada, han sido premiados los de la educación, el cual consiste en
que llegaron último, o sea que los generar estrategias que generen

incentivos

viejos son los malos, más aún, se

recompensas a los mejores

premió a una docente estando en

resultados del proceso evaluativo,

un cargo administrativo, ella no

despertando otro tipo de

puede ser una buena profesora,

motivaciones que fortalezcan el

estando en un cargo

mejoramiento de la calidad, e

administrativo cómo pudo ser

inconformidades por los incentivos

evaluada, por quien fue…”

determinados por las instituciones.

(ED3.S2.R3J)

Es evidente que las políticas
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establecidas por el proceso
evaluación están enmarcados
básicamente dentro de una política
de promoción o ascenso dentro de
un escalafón, dejando en segundo
lugar los procesos de auto reflexión
y análisis de la práctica docente, que
son fundamentales en el desarrollo
profesional de los mismos.
El manual de incentivos docentes
F.U.C.S se establece que los
resultados de las evaluaciones de los
docentes influyen de manera directa
en el programa de estímulos y
bonificaciones. Es una estrategia
que busca fomentar la producción
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docente, estimulando todo en cuanto
de tipo académico realice, ejemplo
producción intelectual, su
participación en cursos y programas
de capacitación, sus segundos títulos
de pregrado y de postgrado, su
dominio en idiomas adicionales al
materno debidamente certificado,
generando estímulos monetarios.
Todo ello está soportado en
apreciaciones de Niño Zafra (2001),
cuando afirma que la evaluación se
ha convertido en promovedora de
intereses personales, y no como un
proceso de mejoramiento y reflexión
del ejercicio docente.
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Murillo T (2007), expresa un
pensamiento similar al anterior al
establecer que existen efectos
perversos entre el colectivo docente
cuando el pago por merito se
establece, ya que los docentes
pueden tener la tendencia a
desarrollar aquellas actividades que
le representen una bonificación
especial antes que plantearse metas
de verdadero mejoramiento de su
práctica.

punitivo

“…Definitivamente la evaluación Desafortunadamente para algunas

El proceso de evaluación

en mi ha cambiado y yo como

instituciones educativas los

del desempeño docente

digo necesito el puesto porque no

resultados de la evaluación se ha

se ha convertido en un

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 191

tengo respaldo…” (ED3.S2.R4H), convertido en espacios para juzgar y requisito institucional
“…Los docentes le tienen miedo a
la evaluación)…Por la necesidad,
por la forma de contratación ya

estigmatizar a los docentes como

incompetente, y decidiendo sobre su descalificar el ejercicio
continuidad laboral.

no hay estabilidad laboral de las

Santos Guerra (1996) establece que

instituciones ya es todo por

los resultados de la evaluación no

prestación de servicios, ya son

deben ser usados como un

contratos de meses o anuales...”

mecanismo de rendición de cuentas,

(ED6.S2.R3A),), “…Si tengo un

o de presentación de evidencias que

contrato por este tiempo lo que se den fe del cumplimiento de lo que
hace es pelear y luchar por

en los currículos se plantea, ya que

mantenerlo y es que ha habido

si esto ocurre más que una ayuda la

personas que han salido de la

evaluación se convierte en una

institución por la evaluación de

amenaza.

los estudiantes no por la
evaluación de los pares o de la

diseñado para calificar o

docente, a pesar de que
su objetivo claro es la
búsqueda del
mejoramiento de la
institución y de la
práctica docente
entendido como
desarrollo profesional, en
este proceso
desafortunadamente se
evidencia más como una
acción sancionatoria

Díaz Borbón (2008) lleva esta
rendición de cuentas a un nivel

lejos de los fines
formativos y de
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autoridad…” (ED6.S1.R11B)

superior cuando indica que en los

mejoramiento que busca

profesores recae gran parte de los

la evaluación.

fracasos de los estudiantes en el
ámbito escolar, y por lo tanto la
evaluación de los docentes se usa
para verificar que los recursos que
se invierten para mejorar la calidad
de la educación se estén gastando de
la forma adecuada.
Debido a ello los docentes hoy no
ven el proceso evaluativo como algo
positivo, una herramienta útil para el
mejoramiento de la práctica
educativa, debido al horizonte que
tomó que genere el pago por méritos
y que laboralmente dependa de estos
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resultados. (Niño Zafra 2001)
(García 2008), la percepción de la
evaluación cambio por completo.

aportes al desarrollo

La única manera de que la

Si se tuvieran en cuenta

evaluación aporte al desarrollo

la verdadera concepción

profesional y personal, es que esta

y el horizonte de

contextualizada, sea socializada y

posibilidades de

genere estrategias de mejoramiento. mejoramiento en la que

personal y

“…Siempre he tenido un buen

profesional

concepto sobre la evaluación para
mi es una herramienta muy
importante para el desarrollo
profesional y personal...”
(ED8.S1.R27A)

La evaluación es una fuente de
análisis, de reflexión, debido a ello
son los aportes de la evaluación al
desarrollo profesional de los
docentes. Esta posición es
compartida por varios autores y

se incluye el desarrollo
profesional de los
docentes, el proceso
evaluativo sería más
eficaz en alcanzar los
objetivos propuestos.
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compilada por Niño Zafra (2007).

Se logra percibir en los
”… Es complicado porque los
estudiantes escogidos
estudiantes evalúan porque se les
para la entrevista, una
dice “si usted no evalúa, no le
oportunidad para
subimos la calificación” entonces
comunicar aspectos que
a veces hasta los
por que evalúan los

les inquietan con el tema

Noción del proceso de evaluación

“amenazamos…” (ED5.S1.R26A)
estudiantes

de investigación,
(evaluación del
desempeño docente) y lo
ven como el momento
para poderlo expresar sin
temor a ser juzgados.
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Efectivamente es
increíble que el proceso
de evaluación docente
que realizan los
estudiantes no es sino
un procedimiento más,
un requisito para poder
obtener sus notas
académicas de su
práctica. Que no tienen
la mas mínima
motivación por hacer
este ejercicio, que lo
hacen en menos de 5
minutos sin conocer o
saber porque es
importante que sean
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objetivos en este
proceso evaluativo, y sin
saber cuáles son sus
fines, solo lo reconocen
como un requisito, o
más exactamente como
una obligación

”… Ellos evalúan incluso el tono

Se encuentra que los juicios o

de voz, La presentación

percepciones emitidas por ellos se

que evalúan los

personal…” (ED6.S1.R15B),

basan en la conducta y actitudes del

estudiantes

“…Mira el conocimiento que uno

sujeto que se evalúa (Casero 2010).

tiene…” (ED8.S1.R16A),”… La

La preparación y experiencia de los

relación docente-estudiante…”

docentes es el tercer sesgo
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(ED8.S1.R16C),”… Trato en el

correspondiente a esta categoría, ya

sentido que tiene en cuenta sus

que los estudiantes tienen en cuenta

necesidades, si lo escucha, lo

estos criterios para realizar la

observa y se dirige de una manera evaluación de sus docentes, debido a
respetuosa y con interés eso es lo

que existe una relación directa entre

que mira el estudiante porque en

la variación de los rasgos de

la medida que está satisfecho con

personalidad y la preparación

todo lo anterior va a comprender

disciplinar del docente, (García

más o menos la asignatura y se va 2000).
a motivar por profundizar y
preguntar por abordarlo a uno
como docente…”
(ED9.S1.R12B,),”… usted puede
saber mucho de su disciplina pero
no sabe mucho de la disciplina de
la pedagogía de la didáctica de la

Por ejemplo aquellos docentes que
tienen una alta preparación
intelectual son mejor evaluados en
los tópicos de manejo de la
disciplina que imparte y similares;
por otro lado aquellos que tienen
una menor preparación intelectual
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metodología…” (ED2.S1.R15A).

son mejor evaluados en aspectos
relacionados a la personalidad
(Feldman 1983).

.”… es un proceso necesario que
si se toma de una manera integral
y responsable con un objetivo, va
a mejorar el ejercicio educativo,
va a mejorar que nuestro
conceptos

estudiante acceda de una manera
más directa al conocimiento, para
mí la percepción de la evaluación
es que es un proceso positivo y

esas políticas y programas definen
como propósito de este proceso,
generar transformaciones de tipo
formativo, las cuales permiten que
los docentes puedan reflexionar
sobre su ejercicio, y de esta manera
mejorar su práctica pedagógica, esto
en algunos trabajos realizados por el
Banco Mundial y Unesco.

necesario en cualquier
organización…” (ED1.S2.R9)

De esta manera, para
nosotros es fundamental
conocer y describir como
se realiza el proceso de
evaluación de
desempeño docente y
cuál es el significado de
este en la institución, en
los docentes y en los
estudiantes

Luego, entre las acciones que

Durante el semestre se
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puedan realizarse para el

evalúa el desempeño

mejoramiento de la calidad de la

docente, con el objeto de

educación, la evaluación docente

conocer los niveles de

juega un papel de primer orden,

desempeño de los

pues permite caracterizar su

profesores e implementar

desempeño y por lo tanto orientar

planes de mejoramiento

las acciones encaminadas a propiciar para procurar la
su desarrollo futuro y constituye una excelencia.
vía fundamental para su atención y
estimulación. (Schulmeyer, 2002, P.
26)

Además de
caracterizarse por
estimular de alguna
manera, el
individualismo de los
docentes, y la
competitividad entre

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 200

pares, que obstruyen de
alguna manera el
crecimiento de la
profesión.
La socialización de los
resultados de una
evaluación de
desempeño docente,
generan en el docente
más compromiso, y un
sentido de
enriquecimiento
profesional por parte del
proceso.
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“…Y no sé de dónde sacan las

Es importante la comunicación de

notas y nunca me han llamado la

los resultados de la evaluación a los interesante ver que

atención de decir “usted estuvo

docentes de una forma clara y

cuando se dialogó con

mal en esto” nunca…”

directa y que esta enmarcada por la

los compañeros docentes

(ED8.S1.R13B), “…y me gustaría retroalimentación de los mismos, la

Relación con la autoridad

inconformidades

Me pareció muy

para que participaran en

que me retroalimentaran para

cual permita desarrollar las

la investigación su

saber si estoy haciendo algo,

estrategias de mejoramiento

respuesta por participar

porque no entiendo como hacen la pertinentes. Debe existir un proceso

fue incondicional, y lo

evaluación…” (ED8.S1.R28B),

de diálogo entre el evaluador y los

que más les llamo la

“…Un total desconcierto porque

evaluados. Díaz Barriga(1997)

atención fue el tema. Es

desconozco qué me evaluaron…”

como si sintieran que

(ED10.S2.R1A), “…Aquí no hay

esta es un problema que

coevaluación de la parte

necesita intervención,
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administrativa hacia el docente,

mostrando un

es “se evalúa y así es y punto”, el

inconformismo con este

personal administrativo que ni se

proceso académico y con

quien es, se reunirá, si secretaria

la forma en cono se hace

académica, coordinadores,
decanatura, si se reúnen y ponen
en consenso y dan una nota o
evalúan, eso no se sabe…”
(ED3.S2.R3B)

Podemos inferir que el
proceso de evaluación de
desempeño docente que
se realiza en la
institución educativa
escogida, es poco clara y
carece de una
socialización que busque
el mejoramiento de la
calidad como lo plantea
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en sus objetivos.

“…Ahí claramente si uno es de la
rosca le va bien o si no,
no…”(ED4.S2.R2D), “…que
debemos fortalecer yo creo en la
"roscas"

igualdad de la gente cosa que no
es real pero creo en eso,
considero que el sistema de
“roscas” cada vez es peor…” (
ED10.S1.R11D).

Instrumentos

“…Yo pienso que tiene sus
subjetividad

fortalezas y sus debilidades, sus
fortalezas, si fuera una evaluación
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más objetiva eso haría que el
instrumento fuera más objetivo,
realmente no conozco bien esto,
tocaría mirar si tiene instructivo
si hay cosas que definitivamente
no aplican, porque esto puede
resultar a favor o en contra del
docente entonces si habría que
mirarlo muy bien, montarle
instructivo y esto haría parte del
portafolio de evaluación…”
(ED2.S2.R13)

“…Me parece que es importante
desconocimiento

que cuando uno ingresa a una
institución en el momento de la
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inducción debe conocer con qué
parámetros lo van a evaluar,
cuales son las funciones que va a
realizar…” (ED4.S2.R4C),”…
hay un formato estándar que el
estudiante le aplica al docente
inclusive existe un ítem que dice
“su docente tiene el conocimiento
suficiente” un estudiante como va
a saber si el docente lo tiene…”
(ED10.S1.R7E).

”… No tiene los criterios tanto en Existen dos posiciones
criterios
el proceso de evaluación de los

contradictorias, están aquellas

estudiantes, de la autoridad y de

investigaciones que demuestran que
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nosotros mismos para poder

su alcance es bastante limitado, “La

determinar si es bueno, regular o

encuesta de opinión que se aplica al

malo y a que hace referencia…”

alumnado universitario, para evaluar

(ED5.S1.R13B),”… Pero no hay

la eficacia de sus docentes, es hoy

claridad sobre esto (los

una octogenaria…” (Casero 2010

criterios), deben estar

falta la pág.), mientras que otros

estandarizados, conocerlos y

autores como García (2000)

darlos a conocer al profesor

establecen que productos de muchas

previamente…” (ED4.S2.R3C)

investigaciones, se puede asegurar
que estos instrumentos son
confiables.

También es frecuente que no existe
una claridad sobre los objetivos que
se persiguen con la evaluación de
los docentes, ya que mientras en
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algunos casos se menciona el
mejoramiento de la enseñanza, en
otras ocasiones aparece el pago por
mérito, o el desarrollo profesional de
los maestros. Aunque este último es
quizá uno de los propósitos que
menos se cumple a la hora de
evaluar a los docentes. (Niño Zafra
2001), (Schulmeyer 2002).
evaluaciones solo deben estar
orientadas por criterios de tipo
académico(UNESCO en su
conferencia general de noviembre de
1997)
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Anexo 11
Ejemplo del diario de campo
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INTRODUCCIÓN

Investigar, actualmente es la actividad que en la mayoría de las instituciones y empresas tiene prioridad, por lo que a ella se le puede
asociar, la innovación, el cambio, los grandes aportes a mejorar la práctica profesional, el reconocimiento empresarial y personal, en
fin muchos beneficios más. Hablar de investigar es también pensar en cuán difícil es este proceso, pero esas dificultades en todas las
veces que lo hemos intentado, tienen de alguna manera sus consecuencias en la falta de conocimiento y de contenidos que de una
u otra forma fortalecerán nuestro ejercicio.
Esta vez ha sido diferente, no solamente se han adquirido conocimientos si no que la guía que nos han brindado, ha permitido que
podamos seguir cumpliendo nuestro gran sueño, y lo mejor de alcanzar este sueño, es poderlo seguir paso a paso, es poder además
de generar muchos cambios, registrar esta experiencia, plasmarla y hacerla historia, que aunque no sea reconocida por el mundo,
por lo menos si lo sea para nuestra vida, y porque no, poder compartirla con nuestros allegados. Esta oportunidad nos la ha dado la
realización y acompañamiento de este gran instrumento llamado diario de campo, a través del cual hemos podido plasmar cada una
de las actividades realizadas en la recolección de la información para nuestra investigación, ademásde, poder escribir aquellas
dificultades, sentimientos, expectativas, temores, en nuestro rol de investigadores.
Por ello hemos incluido en este camino hacia lo desconocido varios aspectos que consideramos importantes para fortalecer nuestra
investigación y las cuales las clasificaremos según unas convenciones que facilitaran la comprensión de nuestro diario de campo.
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TEMAS IMPORTANTES EN NUESTRO DIARIO DE CAMPO: Se realizó a través de observación participativa.

1. Descripción de los sujetos de investigación escogidos (estudiantes de enfermería de séptimo semestre y docentes de la
facultad de enfermería).
2. Descripción de las características de la institución escogida para el estudio (Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud).
3. Observación del Proceso de evaluación de desempeño docente,realizado por los estudiantes al terminar las prácticas
académicas.
4. Experiencias como investigadores en el proceso de recolección de información.
5. Análisis y emociones.
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CONVENCIONES

Descripciones
Características de los sujetos de
investigación
Proceso de evaluación
de los estudiantes a los
docentes

Proceso de recolección
de información

Características de
la institución
escogida

Análisis
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EMOCIONES
LUISA

OSCAR

PAOLA

• EXPERIENCIA COMO INVESTIGADORA EN EL PROCESO DE
RECOLECCION DE INFORMACION( ENTREVISTADORA)

• EXPERIENCIA COMO INVESTIGADOR EN EL PROCESO DE
RECOLECCION DE INFORMACION ( ENTREVISTADOR)

• EXPERIENCIA COMO INVESTIGADORA EN EL PROCESO DE
RECOLECCION DE INFORMACION ( DIARIO DE CAMPO)
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FECHA:

26 de marzo del 2012

TIPO DE ACTIVIDAD:

Descripción detallada de la población escogida como sujetos de investigación.

HORA DE INICIACIÓN:

7am

HORA DE FINALIZACIÓN:

12 M

LUGAR:

Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud.

PARTICIPANTES:

Profesora investigadora

OBJETIVOS:

Identificar cuáles son las características de los sujetos de investigación escogida

de la cual hacen parte

estudiantes y docentes de la facultad de enfermería de la Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud.

1. CARACTERÍSTICAS DE LOS SUJETOS DE INVESTIGACIÓN.

Los criterios que se utilizaron, para escoger los estudiantes a las cuales deseamos entrevistar, son claves para lograr extraer buena
información.
En la facultad de enfermería de la fundación universitaria de ciencias de la salud, predominan más las mujeres que los hombres,
aunque esta característica, no es solo de esta institución, si no que en la mayoría de las facultades de enfermería, la población
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femenina predomina más que la masculina, actualmente se ha aumentado la presencia de los hombres en este tipo de profesiones
al igual que las mujeres en otros oficios que se creía era exclusivo de hombres.

Se logra percibir en los estudiantes escogidos para
la entrevista, una oportunidad para comunicar
aspectos que les inquietan con el tema de
investigación, (evaluación del desempeño docente)
y lo ven como el momento para poderlo expresar
sin temor a ser juzgados.

La juventud es un periodo de transición en el que se experimentan muchas
emociones, sensaciones, temores y se fundamentan creencias, costumbres, y
actitudes; al igual que en los adultos con mucha experiencia, se logra percibir
grandes conocimientos, una forma crítica de actuar y pensar, logros y grandes
aportes a la profesión independientemente cual sea. De igual manera, en otros
momentos se logra percibir inconformidad, tristeza a lo vivido,desinterés por
luchar por lo que lesgusta,conformismo y costumbrismo a las actividades
laborales habituales.

Se han entrevistado 7 jóvenes que oscilan entre las edades 20 y 23 años, 5 mujeres y 2
hombres, las mujeres son jovencitasbien presentadas, que han tenido compromiso por sus
estudios, algunas son más sociables que otras, y algunas muytímidas.Con respecto a los
jóvenes han sido muy agradables, por el hecho de ser caballeros son amables y
respetuosos, además se les nota su interés y se percibe su honor por ser escogidos para
participar en la investigación.

Poder describir la población escogida ha permitido que
los compañeros que no pertenecen a este contexto se
familiaricen con él y de esta manera poder comprender
mejor los fenómenos que allí se presentan
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Me pareció muy interesante ver que cuando se dialogó con los compañeros
docentes para que participaran en la investigación su respuesta por
participar fue incondicional, y lo que más les llamo la atención fue el tema.
Es como si sintieran que esta es un problema que necesita intervención,
mostrando un inconformismo con este proceso académico y con la forma
en cono se hace

Para nosotros, los investigadores, no deja de ser incertidumbre si los
aportes y las respuestas en sus entrevistas van a ser objetivas o sinceras, lo
mismo con los sujetos de investigación de la que hacen parte los docentes
ya que desconocemos cuál es la percepción de ellos con el proceso
evaluativo que se realiza en la institución al finalizar cada semestre.
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El grupo de docentes de la FUCS, està conformado por 56 profesores, en donde predomina la poblaciòn femenina, por la disciplina o profesiòn
a la que pertenen, “enfermeria”, varios de ellos llevan muchos años dedicados a la docencia, y con experiencia en docencia universitaria, en
diversas instituciones, el nivel de estudio que han alcanzado en su mayoria, es a nivel de especializaciones y maestrias, todos muestran una
gran motivaciòn por aportar desde la formaciòn a nuevos enfermeros, crecimiento a nivel profesional, los criterios que se tuvieron en cuenta
para escoger a los docentes que participaran en la investigaciòn, son: los años de experiencia en docencia, tiempo de permanencia en la
instituciòn, conocimiento de los resultados de sus evaluaciones.

FECHA:

28 de marzo del 2012
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TIPO DE ACTIVIDAD:

Descripción de la institución escogida para la investigación. (Fundación Universitaria de
Ciencias de la Salud).

HORA DE INICIO:

7am

HORA DE FINALIZACIÓN: 12 M
LUGAR.:
PARTICIPANTES:
OBJETIVOS:

Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud.
Profesora investigadora
Conocer las características más importantes de la institución escogida, tanto en
Infraestructura, localización, y lineamientos políticos y pedagógicos.

CARACTERÍSTICAS DE LA INSTITUCIÓN DE ESTUDIO ESCOGIDA

2. CARACTERISTICAS DE LA INSTITUCION DE ESTUDIO ESCOGIDA
Se anexa una breve reseña histórica, identidad institucional, misión, visión, valores institucionales, fotos, historia facultad de enfermería,
proceso de evaluación de la institución. (Ver anexos).
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Hospital de San José

Hospital Infantil de San José

RESEÑA HISTORIA DE LA INSTITUCION ESCOGIDA
La historia de la Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud, está íntimamente ligada al nacimiento de la Sociedad de Cirugía
de Bogotá y del Hospital de San José; por esto se hace necesario hacer un extenso recorrido de su larga trayectoria, desde sus
inicios.
1902: Se ha terminado la guerra de los mil días y se inicia la época de la cirugía aséptica y las infecciones como la tuberculosis,
sífilis, lepra y la “peste” tenían pocos años de tener una base microbiológica y donde en salud ambiental, estaba todo por
hacer. Por este año, se reúnen un grupo de diez médicos, quienes uniendo sus voluntades se proponen construir un hospital
moderno en el que se apoyan las labores asistenciales y docentes. Nace de los Doctores Guillermo Gómez y José María
Montoya la idea de crear una sociedad y convocan el 22 de junio de 1902 a los doctores Nicolás Buendía, Zoilo Cuellar
Durán, Hipólito Machado, Juan Evangelista Manrique, Eliseo Montaña, Isaac Rodríguez, Diego Sánchez y Julio Z. Torres.
Estos 10 médicos reunidos en las instalaciones del Club Médico, fueron los fundadores de la Sociedad de Cirugía de Bogotá,
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quienes iniciarían algunos años después la construcción del Hospital de San José. El 22 de julio de 1925 se abren las puertas
del Hospital de San José, para contribuir al perfeccionamiento de la medicina y de la cirugía en Colombia, favoreciendo a la
clase desvalida y estrechando los vínculos de unión entre los miembros del cuerpo médico colombiano.
1937: El 3 de marzo, se inicia oficialmente la actividad docente con la apertura de Escuela de Enfermería Universitaria.
1939: Por razones de fuerza mayor la Escuela de Enfermería pasa a ser parte de la Universidad Nacional de Colombia.
1944: Se inician cursos de anestesiología para internos, residentes y médicos generales.
1945: Desde este año el hospital de San José fue apoyo importante para los estudiantes de la Universidad Javeriana en las áreas
de patología, medicina interna y especialidades, cirugía y gineco-obstetricia.
1947: Se habla con insistencia en las asambleas y juntas directivas de la sociedad, de crear una facultad de postrado.
1951: Nace la escuela de Instrumentación Quirúrgica, que fue aprobada por medio del decreto no. 402 del 23 de febrero de 1951,
por la Escuela Superior de Higiene, otorgando a sus egresados el título de técnico en instrumentación.En este mismo año se
realiza el primer curso sobre cirugía cardiovascular para posgraduados y durante ese año hicieron sus prácticas en el
hospital, las alumnas de la Escuela Superior de Higiene.
1952: Se propuso en una asamblea que se creara la Universidad de San José y comenzara la facultad de medicina.
1961: Se hace un convenio con el Sena para que sus auxiliares de enfermería tengan sus clases y prácticas en el hospital.
1965: Se firma un convenio de asociación con el Colegio Mayor de Nuestra Señora del Rosario para iniciar la Facultad de Medicina
iniciando sus clases en marzo 1 de 1966, con 40 alumnos.
1966: Ingresan a prácticas los alumnos de la facultad de enfermería de la Cruz Roja Colombiana y Ascofame aprueba los
programas formales que tiene el hospital en postgrado.
1976: La Sociedad crea la Corporación Escuela de Ciencias de la Salud con personería jurídica 10917 del 1 de diciembre de 1976
del Ministerio de Educación.
1977: Inicia sus programas la facultad de enfermería que forman parte de la Escuela de Ciencias de la Salud, con Instrumentación;
las enfermeras tienen la oportunidad de especializarse en cuidados intensivos, nefrología, urología, urgencias y gerencia en
salud.
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1980: Se crea la Fundación Tecnológica de Carreras Paramédicas, la que se liquida y se incorpora en 1993, a la Fundación
Universitaria de Ciencias de la Salud.
1987: Se aprueba la reforma de los estatutos de la Fundación Tecnológica de Carreras Paramédicas, paralela a la escuela de
Ciencias de la Salud para lograr la aprobación por parte del ICFES.
1993: Inicia labores académicas la facultad de citohistotecnologia, única en el país con esta modalidad (cito-histo), de la cual hasta
la fecha han egresado 274 tecnólogos.
1994: Nace la razón social Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud.
1997: El ICFES expide la licencia de funcionamiento de la facultad de medicina, de la Fundación Universitaria de Ciencias de la
Salud.

MISIÓN DE LA INSTITUCIÓN

Conocer la misión y la visión de la
institución, ha sido importante para
nosotros los investigadores porque nos
permite reconocer la institución
escogida como un centro de educación
superior que busca la calidad
académica

La fundación universitaria de ciencias de la salud es una institución de educación
superior, que asume con responsabilidad la formación integral del estudiante, en los
campos de la ciencia, la investigación y la tecnología, con fundamentos de excelencia
científica, sentido ético, moral humanístico y de proyección social; con el fin de permitir
el análisis objetivo y racional de los problemas de la comunidad y contribuir a mejorar su
calidad de vida.

VISIÓN DE LA INSTITUCIÓN:
La Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud será una universidad reconocida por
calidad de sus egresados, la excelencia académica y por sus contribuciones a la
investigación, con alianzas estratégicas nacionales e internacionales, apoyada en

la
De esta manera, para nosotros es
fundamental conocer y describir como se
realiza el proceso de evaluación de
desempeño docente y cuál es el significado
de este en la institución, en los docentes y
en los estudiantes
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una infraestructura y cultura organizativa universitaria, con los debidos soportes administrativos y financieros que le permitan cumplir con su
misión.

VALORES INSTITUCIONALES
En la Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud tratamos con respeto al ser humano sin discriminación alguna, considerándolo como parte
integral de la sociedad. Reconocemos el rigor científico como la búsqueda de la excelencia en las actividades y servicios prestados por la
Fundación, de acuerdo con los estándares reconocidos nacional e internacionalmente.

Nuestras actividades se caracterizan por el compromiso y entrega con responsabilidad, eficiencia y eficacia en la realización de los deberes y
quehaceres adquiridos en la institución. Nos destacamos por la honestidad, transparencia y rectitud, teniendo en cuenta las normas de
buena conducta y justicia.
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HISTORIA DE LA FACULTAD DE ENFERMERÍA

Grupo de estudiantes y docentes de la facultad de enfermería de la FUCS

1972: el Ministerio de Salud y la Asociación Colombiana de Facultades de

de la Salud, siendo el Doctor Roberto Jaramillo Uricoechea rector y la

Medicina (ASCOFAME) realizaron un estudio Macro diagnóstico y de

enfermera Ruth Pérez de Mesa, decana.

Enfermería en Colombia, el cual demostró el déficit de Enfermeras en el
país y la concentración de estas en las ciudades grandes. La Sociedad de
Cirugía de Bogotá, atenta a esta situación decidió crear la escuela de
Enfermería del Hospital de San José.

1984: la decana Ruth Pérez, presentó al ICFES el proyecto de formación
universitaria para Enfermeras con el titulo de tecnólogos y Enfermera

1975: el Doctor Eugenio Ordóñez Márquez, presidente de la Sociedad de

general, con el fin de apoyar a ACOFAEN y motivar a las docentes y

Cirugía de Bogotá, inició los trámites para la creación de la Corporación

estudiantes a elaborar el himno, diseñar la bandera y el escudo de la

Escuela de Ciencias de la Salud logrando así la resolución 10917 del

facultad, actualmente, símbolos de Enfermería; el himno fue acogido

Ministerio de Educación Nacional el 1 de diciembre de 1976.

posteriormente como el himno de la Fundación Universitaria Ciencias de la
Salud.

1976: el Instituto Colombiano para el Fomento de la Educación Superior
(ICFES) concede la licencia para la iniciación del programa de

1988: el ICFES aprobó el proyecto de formación Universitaria para

Enfermería.

Tecnólogos y Enfermeras generales.

La organización del programa de Enfermería se estructuró con el enfoque
tradicional de asignaturas y con la concepción médica de una enfermera

1991: docentes de enfermería y enfermeras del Hospital de San José,
conformaron el grupo de estudio de ética y en la actualidad está vigente.

orientada al área hospitalaria o clínica, iniciando labores académicas en

En su organización realizan funciones de gestión, de investigación, de

febrero de 1977.

formación y representación intra y extramural.

Se organizaron las áreas de Enfermería en: clínica, salud pública y materna
infantil, administración y educación e investigación y educación continuada.
Con la creación de este último departamento se iniciaron las jornadas de
investigación con la participación de invitados como el Doctor Manuel Elkin
Patarroyo y reconocidos miembros de Colciencias.

1993: el Consejo Superior nombró a la licenciada Fanny Rojas Losada
como decana de la facultad de Enfermería y a la licenciada María Teresa
Caballero Pérez como Secretaría Académica.
La Fundación Escuela de Ciencias de la Salud, solicitó al ICFES el
cambio de la razón social por Fundación Universitaria Ciencias de la

1983: el Ministerio de Educación Nacional, aprobó la reforma de los

Salud (FUCS). Para ese año la facultad inició el estudio para la creación de

estatutos de la Corporación Escuela de Ciencias de la Salud, incluyendo

las especializaciones de Enfermería que permitiera la profundización en

el cambio de la razón social de este por Fundación Escuela de Ciencias

los conocimientos técnicos científicos del cuidado crítico y crónico del
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paciente hospitalizado en las áreas de Nefrología, Cuidado Intensivo,

En este año las estudiantes Edna Flórez y Pilar Silva iniciaron la

Neurología y Urgencias.

organización de estudiantes Nueva Juventud Líder (OENJL), con la
finalidad de hacer visible la participación de los estudiantes en actividades

1994: el Consejo Superior aprobó la creación de la especialización en
Nefrológica y Urológica.
1995: la Facultad de enfermería inició su participación en los comités de

de representativas, académicas, culturales y deportivas de la Fundación,
vinculadas en el 2000 a la Asociación Colombiana de Estudiantes de
Enfermería.

trabajo de la Asociación Colombiana de Facultades de Enfermería

1999: Se aprobó Especialización de Gerontología e inició el proceso de

ACOFAEN y continúa vinculada.

Autoevaluación voluntaria con fines de acreditación.

Se creó el Proyecto Educativo institucional (PEI) a partir de las tres

2001: un grupo de docentes egresadas de la facultad, crearon la Asociación

funciones sustantivas de la Educación superior: Docencia, investigación y

de Egresados de la Facultad de Enfermería de la FUCS ASEFEFUCS,

extensión. La Facultad de Enfermería fortalece el trabajo en la comunidad,

siendo presidenta la Enfermera Josefina Mejía de Vidales.

con el apoyo de docentes y estudiantes en programas educativos y
asistenciales a nivel urbano y rural, mediante convenios de docencia servicio

Para fortalecer la conceptualización y aplicación del cuidado en enfermería,

con instituciones públicas y privadas.

los docentes organizaron el grupo de cuidado de enfermería, liderado por
la docente Marina Higuera de Quintero.

La Facultad y el Hospital de San José, lideran el programa de diálisis
peritoneal ambulatoria continua (C.A.P.D), convirtiéndose en modelo de

2003: el Ministerio de Educación Nacional otorgó al programa de pregrado

atención para Bogotá y a su vez, como sitio de entrenamiento para médicos

de Enfermería el registro calificado.

y enfermeras en el manejo del paciente con insuficiencia renal.
2004: se nombró a la Enfermera Yolanda Vallejo Pazmiño decana de la
facultad de Enfermería, a la licenciada Marina Higuera Secretaria
1997: se crearon las especializaciones de Gerencia de la Salud,

Académica y la Licenciada Ana Julia Carrillo directora de postgrado y

Enfermería en Cuidado Intensivo y Enfermería en Urgencias.

educación continuada.

Los docentes María Consuelo Gaitán Angueyra, Jorge Hernán Vega y

2005: la facultad estructuró y determinó el nombre del grupo de

Ana Julia Carrillo desarrollaron y socializaron la guía basada en la

investigación Perspectivas del Cuidado y sus dos líneas: Enfermería al

evidencia científica de “Limitaciones en la Actividad Física” con el apoyo

Cuidado de la Persona y Desarrollo Histórico de Enfermería, en la actualidad

del Instituto de los Seguros Sociales y ACOFAEN.

registrados en Colciencias.
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2006: el Ministerio de Educación Nacional por concepto de Comisión

En la actualidad el equipo administrativo de la facultad está conformado por

Nacional de Acreditación CNA, acredita el programa de Enfermería, por

la Decana Yolanda Vallejo Pazmiño, Secretario Académico Oscar Javier

cuatro años.

Vergara Escobar, Directora de Posgrados Ligia Garzón Morales y
Coordinadoras académicas: María Teresa Caballero y Ana Elvia Hernández
Flores.

2008: la facultad conformó el grupo de docentes para participar con
ACOFAEN en la propuesta de la Comisión Interamericana para el Control
del Abuso de drogas (CICAD).

2009: se inicia movilización internacional de estudiantes: Astrid Vanegas
Hernández, realiza pasantía por dos meses en Hospital Italiano de Buenos
Aires para el área de Oncología.
La Fundación Universitaria de Ciencias de la Salud adquirió el antiguo
Hospital Infantil Lorencita Villegas de Santos y lo incorporó a la
universidad como Hospital Infantil Universitario de San José.

2010: mediante carta del Instituto Nacional de Cancerología, el Doctor
Carlos Rada en donde asigna a la facultad la creación, planeación,
implementación y dirección del programa de Maestría en Enfermería
Oncológica, la facultad es seleccionada entre 4 Universidades de Bogotá.

2011: la Facultad es aceptada y vinculada en la Asociación de Facultades y
Escuelas de Enfermería de Latinoamérica ALADEFE, en Coímbra, Portugal.

Decidimos trabajar con la Facultad de
Enfermería porque nos encontramos
inmersos en este universo, luisa es
egresada de esta institución y yo Paola
trabajo actualmente allí, y óscar a pesar
que no pertenece a esta institución, se
ha involucrado mucho es por ello que
conocer el contexto es fundamental
para los investigadores conocer su
realidad, el espacio donde se
desempeñan como educadores y como
educandos

MODELO DE AUTOEVALUACIÓN
El modelo del proceso de autoevaluación con fines de acreditación se determina de acuerdo con las directrices definidas por el Consejo Nacional
de Acreditación (CNA) en el texto titulado Lineamientos para la Acreditación, donde se establecen factores, características e indicadores. Se
adicionan características orientadas a evaluar los escenarios de práctica. Dentro de los procesos de autoevaluación y autorregulación, desarrolla
estrategias para revisar la pertinencia de sus programas, entre las que se encuentran:
Foros: consisten en reuniones que se hacen con docentes y estudiantes sobre áreas específicas, para exponer cómo se desarrolla el proceso de
enseñanza-aprendizaje de cada área en el programa y su articulación con otras áreas, y así proponer planes de mejoramiento.
Evaluación del currículo: se desarrolla a través de los comités que realizan las facultades para evaluar el funcionamiento del currículo en sus
diferentes áreas y núcleos.

Evaluación del desempeño docente: durante el semestre se evalúa el desempeño docente, con el objeto de conocer los niveles de
desempeño de los profesores e implementar planes de mejoramiento para procurar la excelencia.

Conocer el modelo de
autoevaluación nos lleva a inferir
que la institución realiza el
proceso de evaluación del
desempeño docente con el
objetivo de buscar la excelencia,
estableciendo planes de
mejoramiento que beneficien el
ejercicio docente

Evaluación docencia-servicio:
Semestralmente se evalúan las rotaciones, mediante un instrumento aplicado a estudiantes y
profesores; los resultados son procesados y analizados por la oficina de aseguramiento de la
calidad y enviados a las decanatura para implementar planes de mejoramiento.
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INCENTIVO AL MEJOR DOCENTE
Justamente,
mientras
realizabamos
nuestra investigaciòn, se celebro como
todos los años el dia de san josè, ese dia se
premia a el mejor docente del año, al que
por fortuna me ganè, debo darle gracia a
Dios por haberme dado esa oportunidad,
no solo de ganarme ese premio, sino
porque me permitìa reflexionar sobre lo
que estaba sucediendo al interior de
nuestro estudio.
Estando sentada en el almuerzo con dos
compañeras, se me acercò la coordinadora
acadèmica y me dice al oido, necesito que
el dia jueves, vengas bien arregladita y en
compañía de uno de tus familiares, ya que
te ganaste el premio de mejor docente del
año. por supuesto que me dio alegrìa, y
ademas sabia que siempre he tenido buena
evaluaciòn por el resultado de mis notas,
pero tengo que confesar que hasta ese
momento no tenia conocimiento de cuales
eran los criterios que se tenian para
otrogar ese premio, mas nunca habia socializado mis notas , ni con mis superiores, ni con mis estudiantes.
Por lo tanto, luego pasò mi asombro y sorpresa por esa noticia, reflexiono y me pregunto, maravilloso, que reconozcan el esfuerzo que he
tenido por mejorar mi ejercicio docente. Desafortunadamente lo que escuche de mi grupo de compañeros, es que esto es un premio que se le
otorga al que le cae bien a los administrativos,no porque precisamente sea uno el mejor, por lo que pense que seguramente esa sensaciòn de
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injusticia percibida por mis compañeros, esta asociada a la forma en como se està llevando a cabo el proceso de evaluacion del desempeño
docente, el cual no està generando un proceso de mejoramiento, si no un espacio de resentimientos, y malos entendidos, y una deficiencia en
cumplimiento de el objetivo propuesto por esta actividad acadèmica.

FECHA: 2 de mayo del 2013

TIPO DE ACTIVIDAD:
HORA DE INICIO:
HORA DE FINALIZACIÓN:
LUGAR.:
PARTICIPANTES:
OBJETIVOS:

observación del proceso de evaluación que realizan los estudiantes a los docentes luego de terminar las prácticas
académicas.
8am
10 am
Hospital Universitario Infantil de San José, (sala de cómputo).
Profesora investigadora
Observar y describir cómo es el proceso de evaluación que realizan los estudiantes a los docentes al terminar
cada rotación de prácticas de enfermería.
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3. DESCRIPCIÓN DEL PROCESO DE EVALUACIÓN REALIZADO POR LOS ESTUDIANTES AL PERSONAL DOCENTE.

Día de evaluación, de las prácticas que se realizan en el hospital.
cité a todos los grupos de práctica para la exposición de los casos clínicos y hacer la evaluación de las prácticas, que se le realizan a los
estudiantes, por los docentes respectivos, pero el día anterior recibí una llamada de la coordinadora académica de la facultad de enfermería de la
universidad , pidiéndome como siempre, que por favor vigilara y coordinara la evaluación que deben realizar los estudiantes a los sitios de
práctica y a los docentes , y que esta se realice antes de entregarle las notas de las practicas académicas, ya que si no se hace con esta dinámica
los estudiantes no hacen la evaluación oportunamente y estas, deben estar hechas antes de que se acabe el semestre, por lo tanto, cuando
ingresé al salón, tenía concentrado a tres de los grupos que se encontraban rotando por el Hospital Infantil de San José, les pedí el favor de que
salieran, e hicieran la evaluación virtual de los campos de práctica por los que acaban de rotar y de los docentes que los estuvieron
acompañando en el proceso.
Como siempre, los gestos que realizaron, los puedo interpretar, como:disgusto, que pereza otra vez con los mismo, y algunas estudiantes me
manifestaron ¿“profe no lo podemos hacer después”?, les conteste, no, es necesario que lo hagan ahorita antes de empezar a hacer las
presentaciones de los casos clínicos, ustedes saben que esta actividad se debe hacer al terminar cada
Efectivamente es increíble que el
rotación y muchas no lo han hecho , además, es orden de coordinación.
proceso de evaluación docente que
Así, es que, por favor salen a la sala de sistemas, hacen la evaluación y regresan.Tengo que resaltar que
no se fueron a hacer la actividad con agrado, si no como una obligación, y realmente así ha sido
siempre, cuando digo siempre me refiero a las veces que he observado que hacen esta actividad
evaluativa.
En ese momento salieron del salón alrededor de 22 estudiantes para hacer la evaluación en la sala de
sistemas, el resto quedaron en el salón con dos docentes preparando las presentaciones de los casos
clínicos.Mientras tanto,me dirigí a la sala de sistemas. Cuando caminaba hacia allá, pensaba, ¿porque

realizan los estudiantes no es sino un
procedimiento más, un requisito para
poder obtener sus notas académicas
de su práctica. Que no tienen la mas
mínima motivación por hacer este
ejercicio, que lo hacen en menos de 5
minutos sin conocer o saber porque
es importante que sean objetivos en
este proceso evaluativo, y sin saber
cuáles son sus fines, solo lo reconocen
como un requisito, o más
exactamente como una obligación
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esta actividad se debe realizar siempre bajo presión?, cómo una obligación,¿será, que los estudiantes reconocen, el objetivo de hacer esta
evaluación?, ¿bajo qué sentimientos realizan esta actividad?, nos beneficiara a nosotros los docentes, las condiciones en las cuales se realiza este
proceso evaluativo?, además, no puedo negar que me da inquietud por saber ¿que irán a escribir de mí?, ¿si habré llenado las expectativas como
docente?.
En fin son tantas cosas que pasaron por mi mente, una casi por cada paso que daba.Cuando llegue allí, a la biblioteca, presente mi carnet, y me
dirigí a la sala de computo, y ahí estaban, cada una en un computador, todas conocían el proceso de ingresar a la plataforma para realizar la
evaluación de los docentes y del sitio de práctica por el que acababan de rotar, todas me voltearon a mirar, y creo que pensaron, vino a
supervisar que realmente estuviéramos haciendo la evaluación, por lo menos creo que fue la percepción que tuvieron de mi presencia en la sala
de computo. No puedo negar que me daban muchas ganas de observar qué es lo que escriben, ya que hasta este momento, en los casi dos años
que tengo de estar en la institución, todavía no sé, qué han escrito los estudiantes de mí, en las evaluaciones, y sí, me genera mucha
incertidumbre, porque aunque me consideró muy receptiva, no sécuál sería mi reacción, si conociera lo que ellos escriben de mi desempeño, a
través de la evaluación virtual, pero mi objetivo real de estar allí , si era supervisar que todas realizaran la evaluación.
FECHA: 29 marzo del 2012
TIPO DE ACTIVIDAD:

Inicia proceso de recolección de información, (entrevistas programadas con los sujetos de investigación integrado por los
estudiantes de enfermería de VII semestre de la FUCS).
HORA DE INICIO:
8am
HORA DE FINALIZACIÓN: 10 M
LUGAR.:
Hospital Universitario Infantil de San José, (biblioteca).
PARTICIPANTES:
Profesores investigadores
OBJETIVOS:
Describir nuestra experiencia como investigadores en el proceso de recolección de información, aplicando entrevistas a
profundidad y manifestar nuestras emociones y percepciones.
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4. DESCRIPCIÓN DEL PROCESO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN A LOS SUJETOSDE INVESTIGACIÓN ESCOGIDOS
Es de resaltar que iniciar el proceso de recolección de información no ha sido fácil, ya que tocó hacer todo un protocolo para tener autorización
de la institución escogida, fue necesario presentar el anteproyecto ya autorizado por el comité de investigación de la Universidad de la Salle, se
llevó a tres comités de la institución escogida, primero al grupo de perspectiva del cuidado de la facultad de enfermería de la FUCS, segundo al
comité de investigación de la FUCS, y tercero al comité de ética en investigación de la misma universidad, este proceso durócomo un mes para
poder tener autorización para iniciar el proceso de recolección.
Además se presentó un inconveniente con el título de nuestra investigación, que a nuestro criterio no fue pertinente, es decir, los comentarios
acerca de nuestro trabajo, nos llenó un poco de inconformidad, porque el anteproyecto ya había sido aprobado por la universidad donde
estamos adelantando nuestra maestría en docencia, y se estaba pidiendo autorización para recoger la información no para discutir el diseño y
contenido del proyecto.
Aprendimos muchas cosas con respecto a la solicitud de autorización a las instituciones para realizar investigaciones, con los sujetos de
investigación que pertenecen allí, como es una institución universitaria del área de la salud, sus investigaciones tienen que pasar todas las veces
por el comité de ética, nos queda una pregunta, ¿es necesario que las investigaciones educativas o sociales presenten este tipo de
investigaciones a los comités de ética? O ¿porque no habría la necesidad de presentarlos?, además ¿ porque si la universidad donde estamos
estudiando, presenta estos trabajos a este comité, cuando se va a presentar a la institución escogida para la investigación, ya no sería necesario
que se presentara en el comité de ética de esa institución, ya que según lo que nos informaron, los comités de ética de las diferentes
instituciones, siempre están de acuerdo con la decisión que alguna de ellastome. Por lo que nos pidieron que presentáramos el instrumento
(consentimiento informado), para los estudiantes y docentes, sujetos de nuestra investigación.
Se utilizó, una aprobada por el comité de ética de la FUCS, y nos suscitaron dudas, entre las que tenemos; ¿en qué momento se debe enseñar y
hacer firmar este documento, antes de realizar la entrevista, O después de enviarles la entrevista transcrita?
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Para el proceso de las entrevistasse entregó la carta de autorización de iniciación de recolección de información, a las dos sedes, para permitir el
ingreso de dos de los investigadores que son externos a la institución, como profesora de la institución y miembro del grupo coordiné, todo lo
relacionado a el proceso. Previo a las entrevistas, se aparta un cubículo, donde hay
sillas y una mesa, que se utiliza para estas actividades, y queda en las instalaciones
de la biblioteca del hospital infantil de san José, es un sitio privado, solo se permite
el ingreso de dos personas, sus paredes son de vidrio es decir que hay
comunicación visual con el exterior, a pesar de ello no se ha presentado
distracciones durante este actividad.
Antes de ello se concretó la entrevista con la estudiante Luisa Matiz , se le pidió
discreción y se le explicó el objetivo, de la investigación, esta entrevista fue
realizada por el profesor óscar Duitama uno de los integrantes del grupo
investigador, al llegar a la institución fue recibido por mí, Paola Niño integrante
también del grupo, se realizó la presentación profesor y estudiante, se agradeció de
antemano la colaboración y participación en el proceso y nos dirigimoslos 3 a la
biblioteca se hizo el trámite del cubículo ante mencionado, se sentaron frente a frente , profesor estudiante y se utilizó como recurso una
grabadora para entrevistas y el guion previamenteelaborado por el grupo investigador, me dirigí nuevamente a mi espacio de trabajo y tengo
que confesar que ore, para que a mi compañero le fuera bien, se que estaba un poco nervioso, no me lo manifestó pero lo percibí , al igual que
mi estudiante, al terminar la entrevista el me llamó nuevamente, le dimos las gracias por tercera vez a la estudiante, y ella se retiró a continuar
con sus labores académicas , nos sentamos a dialogar en el salón docente y reflexionábamos acerca de la información obtenida, nos dio mucha
alegría saber que si se podía encontrar información útil para nuestro trabajo de investigación, y que seguramente con los otros estudiantes que
se iban a entrevistar se podía extraer mucho más, por lo menos esa es nuestra esperanza.
Este primer ejercicio fue socializado con nuestro tutor el profesor Daniel Lozano, quien nos orientó acerca del proceso a seguir, nos guió con
respecto a las sesiones de profundización, y a la perfección del guión que se había elaborado para las entrevistas de los estudiantes. Es de
resaltar que gracias a la puntualidad y asertividad de esta tutoría se ha podido avanzar en el proceso de entrevistas, que en nuestra opinión no
era tan sencillo como se veía.
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Segunda entrevista, se contactó a dos
estudiantes más, con previa cita para la
realización de las mismas y se concretó cita
también para hacer la entrevista de
profundización de la primera estudiante, y
¡que sorpresa! , se han mostrado muy
interesadas en participar en la investigación,
no han puesto ninguna objeción, ni
desconfianza ante el proceso académico. Esta
vez mi compañero se veía más tranquilo, su
presentación personal, vestido entero y su
corbata, le daban un soporte de que era una
actividad seria, ya que él es muy joven,
siempre fue presentado como un profesor de
química integrante del grupo de investigación,
nos dirigimos nuevamente a el cubículo que se
encuentra en la biblioteca, ya que tanto para
el profesor Oscar, como para las estudiantes
es un espacio que brinda tranquilidad y privacidad, cuando terminó las sesiones de entrevista de este día , nos volvimos a reunir en el salón
docente, y nuevamente reflexionamos sobre la información que estábamos obteniendo, es increíble y de verdad que da mucha alegría encontrar
cosas interesantes , aunque encontremos personalidades diferentes, unos estudiantes más activos y más participativos y otros no tanto pero de
la misma manera, todos aportan aspectos nuevos e interesantes para nuestra investigación.
Cada día es mejor el proceso, la dinámica de trabajo que se escogió consiste en hacer dos entrevistas por día que corresponden a la primera
sesión y profundización al siguiente día o a los dos días de haber realizado la primera sesión. Después de la digitación y depuración de las
mismas, realizada por Luisa Domínguez otra de las integrantes de grupo investigador, analizamos las entrevistas y se elabora el guión de
profundización.
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Qué maravilla, ya tercer ejercicio de entrevistas, y mi compañero se siente más confiado, con más seguridad, ya tenemos una dinámica
establecida de cita previa con los sujetos de investigación escogidos, solicitud del cubículo que brinda todo el espacio para la realización de esta
actividad, y los elementos necesarios para continuar con el maravilloso mundo de la investigación, cada vez, que se hace una entrevista y
socializamos la información, nos dan más ganas de continuar, y nos enamora mas nuestra investigación, compartimos una emoción sobre la
experiencia de encontrar información, através de entrevistas realizadas a personas, como hay, cualquier cantidad de información, que sin duda,
será importante para nosotros, además como la experiencia de otros nos hace reflexionar, sobre nuestro ejercicio docente.
No encuentro las palabras adecuadas, para definir cuanta maravilla, hay detrás de una idea, una inquietud, una duda, una gran pregunta, o un
problema, y no obstante todo lo que se puede lograr compartiendo aquellas experiencias investigativas, que muy seguramente colaboraran con
el mejoramiento de nuestra profesión.
EXPERIENCIA EN LA ENTREVISTA CON LOS DOCENTES
A pesar de los inconvenientes que hemos tenido al iniciar este proceso, se ha podido
adelantar lo que más se ha podido, aunque con los docentes el encuentro no ha sido fácil
ya que en este momento todos se encuentran en prácticas en el área clínica en los
diferentes hospitales e instituciones donde se realizan estos ejercicios académicos, por lo
tanto los encuentros con el personal docente, solo han sido los viernes.

Sin duda esta fue una de las experiencias más
significativas para nosotros, los docentes por su
formación son más puntuales, más críticos, y más
reflexivos, conocer su percepción del ejercicio
evaluativo nos motivo y confirmó que fue una gran
idea investigar sobre este tema de evaluación de
desempeño docente y más cuando es realizado por
los estudiantes que están a nuestro cargo

Entrevista con los docentes, se escogió de acuerdo a unos criterios de selección
previamente establecidos por el grupo investigador, entre los cuales están: años de experiencia ejerciendo la docencia, estudios
complementarios, como especializaciones, maestrías, diplomados, años de trabajo en la institución escogida.
De esta manera se concretó cita con dos docentes, se les explicó el motivo de la cita, y su colaboración en la participación en la recolección de
información para la investigación que nos encontramos adelantando en nuestra maestría, ellos fueron muy amables y aceptaron, de tal manera
que se programó la cita para la entrevista para el día viernes, ya que es el único día que se encuentran disponibles.
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TRANSCRIPCIÓN ENTREVISTA PILOTO DE LOS ESTUDIANTES
Oscar Duitama: Bueno estamos con Luisa Fernanda quien es estudiante de 7 semestres de la
F.U.C.S., ella es estudiante de séptimo semestre de enfermería, con quien vamos a hablar con lo que tiene que ver con evaluación
procesos de evaluación y evaluación docente.
O.D:
Luisa Fernanda, para ti que es la evaluación
Luisa Fernanda: para mí la evaluación es un método por el cual podemos determinar si se está
llevando a cabo el cumplimiento de los objetivos, si se está cumpliendo con las metas propuestas desde el principio y de esta manera
determinar los cambios que se pueden hacer a los errores que se están cometiendo.
O.D: en que campos se puede aplicar la evaluación.
L.F:
en todos, pienso que la evaluación es primordial para cualquier actividad que se está realizando por ejemplo saber si se ha a prendido, el
cumplimiento de las metas propuestas en un inicio, por ejemplo en nuestro campo el determinar si estamos aplicando bien la practica
con respecto a la teoría, para saber si estamos haciendo bien las cosas, en todos los campos se debe usar la evaluación
O.D: me causa curiosidad que nombres personas y procesos, esto me indica que existen varios tipos de evaluación:
L.F:
Sí claro
O.D: cuales conoces?
L.F:
pues que hayamos aplicado en nuestra carrera existen varios tipos, está por ejemplo la oral, la visual, escrita, mixta, por ejemplo en
nuestra practica al ver como se realza un procedimiento, al ver la reacción de una persona a los procedimientos que se le están
aplacando así también se puede evaluar.
O.D: quienes son los que manejan la evaluación, que personas están relacionadas en este proceso
L.F:
primero la persona que está evaluando, quien mira que está evaluando, en segundo lugar la persona que se está evaluando.
O.D: esto quiere decir que existe el rol de un evaluador y un evaluado.
L.F:
si
O.D: quien decide, el orden en una evaluación, mejor dicho quien decide quién es la persona que evalúa.
L.F:
en el caso de las evaluaciones a las universidades están los pares académicos, son ellos quienes vienen y evalúan, por lo tanto debe ser
expertas, para saber que tiene que evaluar, por medio de que, por lo tanto deben saber sobre que están evaluando.
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pasando al campo de la evaluación de conocimiento que por ejemplo les aplican a los estudiantes, y en tu caso, como sabes que esa
evaluación que se te aplica es justa.
en primer lugar el docente debe ser una persona objetiva, ya que se ve que los profesores en ocasiones tienen marcadas preferencias
sobre las personas que tienen mayores conocimientos o que se les facilita más, esto está muy marcado en una universidad (las
preferencias de los docentes). Obviamente se debe dejar de lado esa subjetividad para realizar una buena evaluación.
bien objetividad es un concepto relevante para ti.
si es correcto.
en qué momento crees que se debe hacer. En tu caso como te gusta, que sea constantemente, al inicio del proceso, al final, a la mitad,
cada tercio, comes la mejor forma para ti.
Influyen los tipos de evaluación, por ejemplo al final es bueno para saber cómo le fue en esa evaluación y determinar si se aprendió o no.
Creo que la evaluación que más se debe aplicar es aquella que es constante, desde un inicio, por ejemplo el conocimiento que se tiene
para una clase, digamos los conocimientos previos al iniciar una clase, desde ese punto el docente puede empezar a evaluar, y al final
también realizar una evaluación, pero sería lo mejor que el docente este constantemente evaluando. Para de esta forma ver la evolución
de las personas o visualizar errores que puedan ser corregidos y evitar que vayan más adelante.
está clara la existencia de dos actores en la evaluación, el evaluador y el evaluado, consideras que esos roles pueden cambiar.
claro que sí.
en qué momento se pueden cambiar esos roles.
desde el principio, sabe que el docente es el evaluador, pero también que el estudiante va a evaluar a su docente, por ejemplo con la
apariencia solamente con eso, en cualquier momento puede cambiar. Por ejemplo al final al calificar al docente al final del semestre o al
final de cualquier práctica, por lo tanto pienso que en cualquier momento se puede cambiar el rol de la evaluación. De esta manera se
puede decir al docente sobre los errores que se están cometiendo.
Ustedes tienen en la F.U.C.S. tiempos determinados para la evaluación docente.
Si.
Esa evaluación de los docentes es constante, así como planteabas anteriormente para la evaluación de los estudiantes, o se presenta en
algún periodo de tiempo determinado.
cuando es de estudiante a docente es solo al final, por ejemplo si es profesor de teoría es solo al final, si es de práctica, tan pronto se
acaba la práctica, se hace la evaluación de la práctica y del campo de acción de la práctica.
que crees que se busca con el cambio de roles en la evaluación. Dicho de otra manera que se busca con la evaluación de los docentes.
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saber que se está pensando de cada docente, saber cómo se percibe la educación que se está dando al educación, por ejemplo en
ocasiones hemos tenido inconvenientes con algunos docentes, por ejemplo el doctor Ricardo Triviño es un abogado quien nos dio
legislación el semestre pasado, los inconvenientes con este docente están en que, este profesor aunque sabe mucho, pero no tiene ese
saber ser docente, no sabe cómo tratar a un estudiante, ahora lo más importante es el respeto de docente a estudiante, pero este señor
no lo tenía, entonces es en estos momentos donde se debe ser objetivo al evaluar al docente, pero en el momento en que se nos
entrega la evaluación, nadie dice nada, por lo tanto estos se viene repitiendo desde hace varios semestres atrás.
Nadie dice nada por el miedo de que el profesor tome alguna represalia en contra del estudiante, esto porque en el sistema de la
universidad si se puede saber quien respondió, como respondió, entonces uno como estudiante cree que si existe la posibilidad de tomar
represalias.
eso quiere decir que la evaluación no es confidencial.
pues cuando se realiza la evaluación si es de manera privada y confidencial, pero yo creo que allá en el sistema si aparece la información,
porque un se registra con su código o su clave.
bueno haciendo un rápido énfasis en el docente que me comentabas, el solo dicta clase en ese semestre.
si solo en ese semestre.
entonces porque mencionas el hecho de que tome represalias si se supone que el semestre ya finalizó.
no, lo que sucede es que cuando se hace la evaluación, aún no se ha terminado el semestre, ya está a punto pero aun no se ha acabado.
concias los antecedentes de este profesor.
aunque en otros semestres ya se comentaba que este profesor lo trata a uno mal que esto que lo otro, y aunque uno no debe dejarse
llevar por esos comentarios, pero al llegar a clase se da cuenta que es completamente cierto.
En este momento es cuando en la F.U.C.S debería considerar que si el profesor tiene esa parte pedagógica que mencionaba, pero no se
ha hecho nada, ya que por más que uno dice, todos los semestres se llama a la decana y se hacen reuniones, es donde es importante la
objetividad, ya que UNO NO ESTÁ EVALUANDO OBJETIVAMENTE, y para lograr esto uno deberá tener la seguridad QUE NO SE TOMARAN
REPRESALIAS EN CONTRA DE UNO.
al entrar al ver esta materia impartida por este profesor, y por lo que mencionas ya tenias una serie de ideas sobre lo que era el profesor,
en el momento de realizar la evaluación del docente esta información previa que tenias del profesor influyo.
si claro, pero vuelve y pasa, uno cree que todo el mundo va a saber lo que se dijo del profesor, además creo que este docente tiene
contactos muy fuertes de alto nivel en esta universidad, por lo tanto siempre va a seguir este docente.
eso quiere decir que en este caso en particular no importa la evaluación porque pase lo que pase este docente continuara.
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si porque aun continua el docente, y lo que es peor aún es que por lo que uno escucha de otros compañeros este docente continua
tratando mal a los estudiantes, o sea no ha generado ningún cambio en este momento.
y el tipo de evaluación con respecto al instrumento es abierto o cerrado.
de las dos, por ejemplo de las diez preguntas nueve son cerradas y la última es abierta, en esta pregunta se puede hacer sugerencias.
una idea que quedo rondando en el ambiente es la idea de la apariencia en el momento de evaluar, y al notar a mí alrededor, es muy
evidente que el porcentaje de estudiantes de género femenino es bastante elevado en comparación con el de hombres. Consideras que
esta diferencia de géneros influye en la evaluación, hago referencia a que los profesores sean hombres o mujeres.
considero que si, aunque no en gran medida, por ejemplo normalmente pensamos que los hombres serán más flexibles con las mujeres y
pensamos entonces que ojala sean profesores hombres, pero pues aparase una contradicción porque existen hombres que tratan muy
duro a las mujeres, por lo tanto aparase la predisposición que tenga uno ante la clase, obviamente no se va a saber en un principio quien
la dicta. Esto influye en un principio pero después que uno se va acostumbrando no influye en mayor medida.
y respecto a la edad, que es mejor, un docente experimentado, o uno que este empezando:
creo que no influye, ya que hemos tenido docentes de todas las edades, profesores muy jóvenes, como el de inglés, hasta doctores de
una gran edad como el de morfología, pero creo que no influye tanto, influye más la actitud del docente, el conocimiento. Por ejemplo
en quinto semestre tuvimos un profesor nuevo de renal, el cual llego a dejársela montar y uno se la monta, por ejemplo al finalizar el
semestre se le dijo eso, y como ya existe esa confianza después de todo un semestre y cuando nos preguntó pues le dijimos, “profesor no
se la deje montar”… por eso es que importante que docente tenga conocimientos, pero que además tenga una buena actitud.
cuando hablas de actitud, a quien le das una mejor evaluación, al docente estricto, con actitud de hacer cumplir las normas, o a aquel
docente buena gente que es más fresco con las normas.
Pues en mi opinión y considero que en esto se puede diferir mucho de otras personas, prefiero un profesor exigente, así uno rinde más,
así uno toma más responsabilidad, por ejemplo como usted dice “a las 7.00 es a las 7.00”, pero si uno ve que el profesor deja entrar
tarde pues llega a las 7.20 y nada va a pasar, así que para mí siempre lo he dicho siempre tiene que ser exigente, sin importar que fuera
del aula se pueda dar cierta confianza el profesor siempre debe ser exigente. Aunque para todos no es igual, algunos dirán que es mejor
que deje entrar tarde, esto nos indica de cómo le puede caer a uno un profesor, por ejemplo dicen “ay es que me cae mal porque no me
deja entrar tarde” pero en ultimas se lo hace uno mismo.
es muy notorio el hecho de que hablas de un dentro y fuera del aula, en ese orden de ideas que prefieres aquel docente que es estricto
dentro y fuera del aula o que es mejor.

EVALUACIÓN DOCENTE Y DESARROLLO PROFESIONAL 240

L.F:

O.D:

L.F:
O.D:
L.F:

O.D:
L.F:

O.D:

L.F:
O.D:

L.F:

eso depende del tiempo que se comparte con el docente, por ejemplo en esta universidad se comparte mucho tiempo con ellos, así que
bueno que aunque se debe mantener cierto respeto fuera del aula, por el mismo hecho de ser profesores, pues esto tampoco se puede
llevar a extremo de que acabo la clase y adiós, se deben tener en cuenta los periodos de asesorías y demás.
si tuvieras que calificar en una escala la actitud de dos docentes los cuales solo difieren en la forma que se dirigen a los estudiantes, por
ejemplo el primero en que el saludo no pasa de un ¡buenos días o buenas tardes! (serio), o el segundo que es aquel el cual tiene un
saludo más del estilo, ¡Hola como estas como van tus cosas! (relajado)... a quien le darías una mejor calificación.
el segundo ejemplo.
o sea que la personalidad influye mucho para la calificación.
si claro, porque por más de que es estricto y exigente, pues es chévere el saber que se puede tener una conversación, una buena
comunicación, así que para mi caso es bueno que sea una persona estricta pero a la vez que pueda tener una relación de actitud relajada
con él.
anteriormente mencionabas la frase “llega lleno de conocimientos”, si observamos que en la actualidad existe docentes con una gran
experiencia y docentes recién egresados, para ti que es más importante.
pues aunque es importante la experiencia y todos en algún momento deben adquirirla, pues considero que no es tan importante, si no
que tenga el conocimiento frente a lo que se quiere saber, por ejemplo existen recién egresados que son brillantes, así que no creo que
sea importante la edad, frente al conocimiento.
bueno pero tú lo estás centrando solo en la edad, pero ante la siguiente situación que me dirías. Dos doctores graduados d una misma
universidad sin importar su edad pero teniendo en cuenta que no tiene más estudios posteriores, como una maestría o un doctorado. A
quien evaluarías mejor si hablamos en términos de preparación y capacitación.
pensaría que una mejor evaluación a quien tenga más preparación, pero teniendo en cuenta que sepa enseñar todo lo sabe.
hace algunos momentos mencionabas la palabra objetividad, pero si partimos del hecho de que la evaluación más allá de la objetividad,
sabemos que existen algunos factores subjetivos que afecta la evaluación, por ejemplo mencionabas que los profesores tienen sus
preferencias, pero para ustedes los estudiantes cuales serían esos factores que afectarían la objetividad al evaluar. Por ejemplo tu
mencionabas hace un instante la apariencia, además de eso que otro factor existe en ti para que se vea afectada esa objetividad.
bueno digamos lo bien que me cae un profesor, por ejemplo puede que dicte mal una clase pero si me cayó bien eso afecta, digamos si
tiene una buena actitud frente al estudiante, si fuera del aula puedo tener una charla con él o ella independientemente del genero del
docente, por ejemplo si me cayó bien el docente pues no le voy a dar una mala calificación, la actitud influye mucho, si un profesor llega
y habla mal o de mal genio sin saber porque pues eso afecta, por ejemplo tenemos un profesor que llega de mal genio y sin saber
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porque, y mas allá que después pida disculpas por su comportamiento pues uno se siente mal por eso, el error ya lo cometió. Si llega
haciendo mala cara aunque sea un buen profesor también le puede bajar (calificación) por eso.
bueno eso que me has mencionado, hace referencia a lo que hace el docente, pero en relación a cosas que surjan del estudiante. Por
mencionar algo personalmente la presentación personal de un docente es importante, pero eso es algo que quizá a otras personas no
les afecte, de hecho puede que el docente no lo haga de mala gana, si no que sea su forma de vestir. Quiero decir con esto cosas que a
nivel personal y que quizá otros compañeros no afecten tu objetividad.
pues es importante la presentación personal, existen algunos que llegan bien arreglados y otros que no, aunque no se me ocurre nada
mas allá de lo que se había dicho de la apariencia.
alguna vez estaba yo trabajando en un colegio, y la coordinadora paso diciendo estos y estos estudiantes pasen al aula de sistemas para
hacer la evaluación docente, y la mayoría de los niños empezó a decir. “ahora si nos toca a nosotros...” porque la evaluación de ve como
un escenario de revancha, “usted pone malas notas, entonces yo lo evalúo mal”, consideras que en este nivel de educación también se
maneja esta situación.
si claro sin importar el nivel de educación la evaluación se ve como una venganza. Usted me pone mala nota pues yo después hago que le
llamen la atención, por ejemplo si me pone mala nota y yo hacerle tener una mala nota, al no poder escribir como explicación para la
mala nota el hecho de que me fue mal en la matera entonces me voy por otro lado y le califico por ejemplo una mala presentación
personal aunque sepa buena, por ejemplo que llega tarde o similar.
dentro de este mismo ejemplo de la evaluación en el colegio pues, esa evaluación no la hacen los 45 estudiantes, la hacen un grupo de
estudiantes, pero aunque ese grupo era pequeño, los otros les decían, “yo veré, yo veré”, así que analizaba yo que aunque yo tuve
buenas notas el hecho de que a mis compañeros o amigos les haya ido mal genera que se afecte la objetividad.
si claro, por ejemplo en el caso del doctor que mencionaba anteriormente (legislación) todos nos pusimos de acuerdo, y aunque algunos
decía que no importaba como los trataba ellos iban a aprender, los demás compañeros, contestaban diciendo “oiga usted cómo le va a
poner bien si sabe que nos está tratando mal a todos, uno se deja influenciar por los amigos o compañeros, por ejemplo gente que le fue
bien no le puso buena nota porque estaba tratando mal a los compañeros.
el formato de evaluación que usan para evaluar a los docentes en la F.U.C.S. es el adecuado; este formato permite tratar los temas que
hemos discutido.
no, falta mucha profundización respecto al docente, ya que se califica si cumple los horarios, las metas del semestre, y no se califica a la
persona, mejor dicho solo se evalúa todo lo teórico, lo que se da de clase, en ningún momento aspectos como la actitud quedan fuera, y
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aunque al final se puede escribir en la pregunta abierta, pues uno no escribe nada, por lo que se mencionaba de las represalias, seria
bueno cambiar los tiempos de la evaluación, ya que uno lo hace es para que el profesor cambie, algunas cosas que quizá no se da cuenta.
Lo importante sería cambia el tiempo de la evaluación, por ejemplo he escuchado muchos compañeros que dicen, “si se dan cuenta que
cambiamos alguna pregunta porque nuestros parciales son virtuales, pues también se van a dar cuenta de lo que se dice en la evaluación,
quien la hizo, por todo esto es importante si se hace en un tiempo en el cual ya se ha acabado todo lo de parciales y demás pues uno lo
hace no porque toca, porque acá a uno lo obligan a hacer eso.
crees que debe ser la evaluación docente. Obligatoria voluntaria, al azar.
pienso que sea obligatoria pero voluntaria, esto quiere decir que sea en el tiempo que uno quiera y que obviamente los profesores sepan
cuáles son sus errores y en que debe cambiar y que deben fortalecer.
basado en la afirmación que hacías hace un instante sobre la evaluación basada en el cumplimiento de un manual de funciones, vamos a
hacer un ejercicio en el cual tú me vas a decir cómo definirías en términos de evaluación un buen docente como funcionario y que sería
un buen docente como ser humano.
pues en el campo de la evaluación de un docente funcionario bueno es aquel que da bien su clase, que cumpla con el programa que nos
dan al inicio del semestre, que tenga la capacidad y los conocimiento para no quedarse solo en lo que dice el programa, sino que llegado
el caso lo pueda llevar uno más allá, que sea concreto, que sea exigente y no se deje de los estudiantes, aunque con algo de flexibilidad.
A nivel de ser humano que tenga una buena actitud, que no olvide que aunque sea docente, también puede ser amable, que el hecho de
ser docente no lo lleve a pensar que puede tratar como quiera a las personas, que tenga la vocación, sea respetuoso, que no haga
comparaciones o distinciones entre buenos o malos y eso en general.
bueno Luisa Fernanda muchas gracias por este dialogo y pues la información que hemos tratado se analizará para programar un segundo
dialogo y hacer énfasis en algunas temáticas.
Muchas gracias.
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SENTIMIENTOS Y EMOCIONES DE LAS EXPERIENCIAS EN EL PROCESO RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN COMO
INVESTIGADORES.
FECHA:
HORA DE INICIO:
HORA DE FINALIZACIÓN:
LUGAR.:
PARTICIPANTES:

29 marzo del 2012
8am
10 M
Hospital Universitario Infantil de San José, (Biblioteca).
Profesor Oscar Duitama

Una de las primeras sensaciones que recorrió mi mente antes de realizar la primera entrevista era aquella que se
relaciona con esa mezcla entre ansiedad y nervios, propia de la primera vez que se va a realizar cualquier actividad.
La llegada a la universidad, ala entrada en sus instalaciones y particularmente en aquel cubículo de vidrio, en el que se
tiene la ventaja de la privacidad pero la desventaja de la soledad, solo somos el entrevistado y yo, y la voz que ronda mi
mente se hace cada vezmás fuerte, interpretando cada vez más y más preguntas, ¿será que si está dispuesta a
colaborar?, ¿estarán bien diseñadas las preguntas?, ¿qué pasa si las respuestas no están dirigidas hacia lo que
buscamos?, ¿Cómo encauzar nuevamente la entrevista en caso de que ésta tome un curso sin rumbo?
Al mismo tiempo observaba el rostro de la entrevistada y fácilmente se notaba en sus ojos la expresión de aquel que se
enfrenta a lo desconocido, a aquello que no sabe sí le hará bien o le hará mal.
El primer paso está dado, el siempre bochornoso pero necesario protocolo de la presentación es sorteado sin más que
un apretón de manos y una sonrisa nerviosa por parte de la entrevistada. Al estar en el cubículo, inicio explicando las
condiciones de la entrevista y el propósito de la misma, al conocer esto y saber que lo que se diga en aquel cubículo no
saldrá de la confidencialidad que este proceso demanda, la entrevistada parece estar más relajada, se nota en su
expresión y en el tono de su voz.
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Después de algunos minutos de conversación en mi mente empiezan a aparecer las imágenes de los artículos leídos en
la construcción de nuestro marco teórico, y de la mano, las imágenes y las palabras que escucho parecen formar una
sola realidad, que me lleva a la conclusión que las preguntas si pueden ser valoradas como positivas desde el punto de
vista del propósito que persiguen, con esta conclusión y el desenvolvimiento de la entrevistada, el proceso se convierte
en un dialogo, de parte y parte, obviamente direccionado por mí, pero teniendo en cuenta que quien brinda la
información valiosa y quien debe tener el protagonismo es la entrevistada.
Así y casi sin darme cuenta transcurren los minutos hasta la finalización del ejercicio, un agradecimiento y la apertura de
la segunda sesión junto con un apretón de manos son las acciones físicas que cierran la primera entrevista, pero en mi
mente la acción apenas comienza ya que al recordar algunas palabras de la entrevistada, ya empiezan a surgir los que
pueden ser los posibles interrogantes para la segunda sesión.
Al horizonte se ve un excelente potencial de información, vamos por un buen camino, y espero que ojalá todas las
entrevistas se desarrollen de igual manera, claro está dejando de lado aquellos nervios primerizos y con la experiencia
de este primer encuentro en pro de una excelente aplicación de instrumentos y recolección de información.
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FECHA:
HORA DE INICIO:
HORA DE FINALIZACIÓN:
LUGAR.:
PARTICIPANTES:

viernes 13 de abril del 2012
8am
10 M
Hospital de San José, (biblioteca).
Luisa Domínguez

Pasados casi 10 años regreso a mi alma mater, siendo

en el hospital que actualmente laboro, luego ingresa el

especialista en cuidado crítico pediátrico y cursando

profesor con el que mi compañero de investigación ya había

segundo semestre de la maestría en docencia en la

realizado la primera entrevista y a quien ese día le iba a

Universidad de La Salle, observo mi campus igual que el

aplicar la entrevista de profundización.

mismo día que lo dejé, aunque con una gran diferencia, el
doble de estudiantes que hace 10 años.

Me volví a presentar con mis profesoras, algunas no se
acordaban de mí y otras pues tenían vagos recuerdo de mi

Al ingresar me sorprende, grandes diferencias dentro del

paso por la institución, como era de esperarse todas muy

edificio docente, voy entrando y que sorpresa cuando la

cordiales y ávidas de saber sobre mi vida como enfermera,

persona de vigilancia me pregunta por mi carnet y hacia

les

donde me dirigía, con algo de vergüenza, caí en cuenta que

especialización que obtuve, donde trabajo y el cargo que

había pasado todo este tiempo y que como todo, también las

ocupo y pues mi actividad actual como maestrante.

personas que laboran actualmente en la fucs, también
podrían ser nuevas, me identifiqué y llame a mi compañera
de investigación para que me hiciera acompañamiento y me
relacionara con las que fueron mis profesoras.

conté

que

había

hecho

después

del

grado,

la

Posteriormente me dirijo con el profesor Eduardo para
realizar la entrevista a profundización,

ingreso a mi

hospital, el imponente San José, hospital que pesa por su
fuerza, ciencia y conocimiento, el cual recorrí

por cada

Al llegar un poco nerviosa e impaciente al salón de

rincón durante 4 años de pregrado, ingreso a la biblioteca y

profesores, habían 6 docentes de las cuales 4 me dieron

previa a la entrevista entablo una conversación no con el

clase y otra con la que trabajé hasta el mes de noviembre

profesor sino con el enfermero, hablando de la enfermería,
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la visión, el campo de acción, los atinos y desatinos de la
profesión.
Al término de esta entrevista, me dirijo a la cafetería de la
facultad para desayunar en este momento que también era
momento de descanso para algunos estudiantes observo que
realizaban las mismas actividades que yo en mi tiempo,
dirigirse para el hospital seguramente a la biblioteca,
sentarse en las gradas para dialogar con los compañeros,
salir del parqueadero para fotocopiar o darse un momento
de esparcimiento al SanAndresito, el mejor sitio de
dispersión en la zona.
Luego inicio las entrevistas con dos docentes quien fueron
mis profesoras en primer y segundo semestre, cuando
iniciamos comunicación me sentí nuevamente como su alumna
a pesar de que ya soy su colega, puntales y con una
presentación impecable como siempre, quienes con verso en
prosa me ofrecieron grandes aportes a la investigación,
pero sobre todo reflexiones para mi profesión.
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ANÁLISIS
DE
OBSERVACIONES
REALIZADAS
A
ESTUDIANTES

LAS ANÁLISIS
DE
LAS ANÁLISIS
DE
LAS PERCEPCIONES DE LOS INVESTIGADORES
OBSERVACIONES REALIZADAS A OBSERVACIONES
LOS LOS DOCENTES
REALIZADAS AL PROCESO
DE EVALUACIÓN

Disposición
a
la
actividad, su aparente
compromiso
a
participar
como
sujetos entrevistados.
Mayor
población
femenina.
Emociones presentes
en el periodo de la
juventud (temores,
creencias
y
sensaciones).

se
logra
identificar
compromiso
en
la
participación del proceso de
recolección de información.
Manifiestan inquietud sobre
los criterios de inclusión
usados para la escogencia
de
los
docentes
a
entrevistar.

Actividad
obligatoria

académica

Realización al finalizar el
proceso académico teórico
y práctico.
Búsqueda de la excelencia
académica
Dirigido por el consejo
nacional de acreditación.

Se observan serenos en la
realización del proceso de
entrevistas.

Valorar la Pertinencia en
los programas

Interés por el tema de

Este proceso evaluativo es

Se logra percibir en los estudiantes
escogidos para la entrevista, una
oportunidad para comunicar aspectos que
les inquietan con el tema de investigación,
(evaluación del desempeño docente) y lo
ven como el momento para poderlo
expresar sin temor a ser juzgados.
Poder describir la población escogida ha
permitido que los compañeros que no
pertenecen a este contexto se familiaricen
con él y de esta manera poder comprender
mejor los fenómenos que allí se presentan
Me pareció muy interesante ver que
cuando se dialogó con los compañeros
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Buena presentación
personal
de
los
jóvenes
Diferencias
de
personalidades,
algunos muy tímidos
y otros más sociables.
Inoportunidad en la
realización de la
evaluación docente
Se nota disgusto por
la realización de esa
actividad
Solicitan hacer la
evaluación en otra
oportunidad siempre
se logra percibir su
motivación
y
contribución en una
investigación.
Se puede corroborar

investigación.
Dificultad por cuestiones de
tiempo en los encuentros
para las entrevistas.
Percepción
de
querer
expresar
muchas
inquietudes
e
inconformidades
con
respecto al proceso de
evaluación docente.
En cuanto a los docentes, se
observan
profesores
indiferentes
ante
esta
actividad, los cuales la
entienden como castigo, un
proceso
punitivo,
sin
argumentos
lo
suficientemente claros de
porque, como y bajo que
parámetros son evaluados

llevado a cabo por la
oficina de calidad y
enviado a decanatura
Desconocimiento
del
proceso de evaluación de
desempeño docente por
los profesores.
La realización de este
diario de campo nos
permitió
conocer
la
realidad del proceso de
evaluación del desempeño
docente que se lleva a
cabo en la Fundación
Universitaria de Ciencias
de la Salud, además de
identificar las necesidades,
inquietudes, dudas de la
población de docentes y
estudiantes.

docentes para que participaran en la
investigación su respuesta por participar
fue incondicional, y lo que más les llamo la
atención fue el tema. Es como si sintieran
que esta es un problema que necesita
intervención, mostrando un inconformismo
con este proceso académico y con la forma
en cono se hace
Conocer la misión y la visión de
la
institución, ha sido importante para
nosotros los investigadores porque nos
permite reconocer la institución escogida
como un centro de educación superior que
busca la calidad académica.
De esta manera, para nosotros
es
fundamental conocer y describir como se
realiza el proceso de evaluación de
desempeño docente y cuál es el significado
de este en la institución, en los docentes y
en los estudiantes
Conocer el modelo de autoevaluación nos
lleva a inferir que la institución realiza el
proceso de evaluación del desempeño
docente con el objetivo de buscar la
excelencia, estableciendo planes de
mejoramiento que beneficien el ejercicio
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que este proceso
llamado evaluación,
es una actividad
mecánica, entendida
por los estudiantes
como un requisito
para la obtención de
notas, oportunidad
para “desquitarse”
de un docente con el
cual no le haya ido
bien en su ejercicio
académico y peor
aun
percibir
la
evaluación docente
como una actividad
sin sentido ya que no
percibe cambios en
los docentes ni en los
procesos
de
la
universidad.

docente
Sin duda esta fue una de las experiencias
más significativas para nosotros, los
docentes por su formación son más
puntuales, más críticos, y más reflexivos,
conocer su percepción del ejercicio
evaluativo nos motivó y confirmó que fue
una gran idea investigar sobre este tema
de evaluación de desempeño docente y
más cuando es realizado por los estudiantes
que están a nuestro cargo.
Efectivamente es increíble que el proceso
de evaluación docente que realizan los
estudiantes no es sino un procedimiento
más, un requisito para poder obtener sus
notas académicas de su práctica. Que no
tienen la más mínima motivación por hacer
este ejercicio, que lo hacen en menos de 5
minutos sin conocer o saber porque es
importante que sean objetivos en este
proceso evaluativo, y sin saber cuáles son
sus fines, solo lo reconocen como
un
requisito, o más exactamente como una
obligación
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DESDE EL PROCESO DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE:
Podemos inferir que el proceso de evaluación de desempeño docente que se realiza en la institución educativa escogida, es poco claro y carece de
una socialización al docente, el cual busque el mejoramiento de la calidad como lo plantea en sus objetivos.
Si se tuvieran en cuenta la verdadera concepción y el horizonte de posibilidades de mejoramiento en la que se incluye el desarrollo profesional de
los docentes, el proceso evaluativo sería más eficaz en alcanzar los objetivos propuestos.
DESDE LA EVALUACIÓN REALIZADA POR LOS ESTUDIANTES
Es importante capacitar u orientar a los estudiantes, desde el ingreso a la institución educativa, sobre el proceso de evaluación y lo importante que
es su opinión, basada claro está en los principios de respeto, confiabilidad y transparencia.
Reconocer la evaluación como parte del proceso académico, el cual acompañará todo el tiempo el ejercicio docente, y no verla como el final de ese
mismo proceso, prestándose de esa manera para situaciones de revancha.
DESDE LOS DOCENTES
Es increíble reconocer que para los docentes el proceso de evaluación de desempeño, no es si no, un procedimiento más del ejercicio académico,
que está lejos de reconocerse como una herramienta en la educación con objetivos claros de fortalecer la calidad educativa y reconocer el proceso
evaluativo como parte del desarrollo profesional.
La evaluación docente, además de caracterizarse por estimular de alguna manera, el individualismo de los docentes, y la competitividad entre pares,
que obstruyen de alguna manera el crecimiento de la profesión.
La socialización de los resultados de una evaluación de desempeño docente, generanen el docente más compromiso, y un sentido de
enriquecimiento profesional por parte del proceso.

